La elaboración e implementación del reglamento interno para la administración del talento humano permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Mejía by García Aucanshala, Mónica Marisol
  
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
CARRERA DE PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
 
 
 
 
 
“La elaboración e implementación del reglamento interno para la administración del talento 
humano permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el Gobierno 
Autónomo Descentralizado  del Cantón Mejía” 
 
 
 
 
 
Informe Final del Trabajo de Titulación  de Psicóloga Industrial 
 
 
 Autora:  Mónica Marisol García Aucanshala 
 Tutor:   Dr. Luis Edmundo Sarabia López 
 
 
 
 
 
Quito - 2012 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FICHA CATALOGRÁFICA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I 
0506 
G165 García Aucanshala, Mónica Marisol 
La elaboración e implementación del reglamento 
interno permitirá mejorar la administración de los 
servidores del Gobierno Autónomo Descentralizado 
del Cantón Mejía / Mónica Marisol García 
Aucanshala. --  Informe final del Trabajo de 
Titulación de Psicóloga Industrial. -- Quito: 
Universidad Central del Ecuador, Facultad de 
Ciencias Psicológicas, 2012. 
 138 p.:  tbls., grafs.  
Tutor: Sarabia López, Luis Edmundo 
 
III 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
AGRADECIMIENTO 
 
Principalmente te doy las gracias a ti mi Dios que siempre has estado a mi lado en todo momento y 
nunca me has abandonado. 
Agradezco a todas las personas que directa o indirectamente me ayudaron a mis padres que jamás me 
fallaron a mis hermanas que siempre estuvieron ahí apoyándome, a mi bebito que solamente con su 
sonrisa me dio fuerzas para seguir adelante y a ti que eres mi compañero de vida mi amado esposo. 
 
 Los adoro 
 
 
 
 
 
 
 
 
IV 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DEDICATORIA 
 
A mí adorado bebé 
Por ti los días son más bellos gracias a tu presencia que ilumina mi vida y me impulsa a seguir adelante 
a ti te dedico la culminación de este trabajo. 
Te amo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V 
 
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD 
VI 
 
 
AUTORIZACIÓN DE AUTORÍA INTELECTUAL 
VII 
 
 
 
RESUMEN DOCUMENTAL 
Informe Final del Trabajo de Titulación sobre Psicología Industrial, Gestión de Personal, Técnicas de 
Gestión,  específicamente Políticas de Gestión. El objetivo es optimizar la administración del talento 
humano, a través de la implementación del reglamento interno. El ausentismo laboral, insatisfacción 
laboral y el bajo rendimiento por ausencia de normativas institucionales, ha motivado a probar que la 
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Orgánica del Servicio Público; tratado en dos capítulos: concepto de reglamento y administración del 
talento humano. Investigación correlacional, no experimental, con aplicación de métodos: inductivo 
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INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
El bajo rendimiento, el alto índice de ausentismo laboral y la baja satisfacción laboral, el 
desconocimiento de nuevas disposiciones y normativa legal vigente se desencadena en la mala 
administración del talento humano y por ende da como resultado el no cumplimiento de los objetivos 
planteados. 
Tradicionalmente, la administración de los recursos humanos se ha enfocado al individuo a partir de la 
década de 1970, surgió el concepto de Administración de Recursos Humanos, aunque todavía sufría de 
una vieja miopía de ver a las personas como recursos productivos o meros agentes pasivos cuyas 
actividades deben ser planeadas y controladas a partir de las necesidades de la organización. 
Al contrario las personas constituyen un poderoso activo que impulsa la creatividad organizacional, de 
la misma manera que lo hacen el mercado o la tecnología.  
El G.A.D. Municipal del Cantón Mejía no cuenta con un Reglamento Interno de Administración de 
Talento Humanos que regule las relaciones entre los servidores y la institución su recurso humano 
constituye el elemento principal para el desarrollo y ejercicio de la misión institucional, por tanto 
merece que se le preste el interés y reconocimiento adecuados, de manera que las relaciones al interior 
de la institución sean las más idóneas dentro del marco del derecho, del deber y del respeto; 
El Reglamento Interno hoy, en la actualidad es una exigencia y un agente que proporciona deberes 
derechos y obligaciones y a la vez establece sanciones para el personal de este tipo de organizaciones 
debidamente reconocido en la Constitución de la República del Ecuador y considerada en leyes y 
códigos como: LOSEP y COOTAD para su cumplimiento, específicamente por los Gobiernos 
Autónomos Descentralizados. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
PREGUNTAS 
¿La elaboración e implementación del Reglamento Interno permitirá mejorar la administración de los 
servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón Mejía? 
 
¿La implementación del Reglamento Interno para la administración del talento humano fortalecerá el 
conocimiento sobre cada uno de los deberes, derechos y obligaciones de los servidores públicos del 
G.A.D Municipal del Cantón Mejía? 
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OBJETIVOS 
Objetivo general 
 Mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón 
Mejía a través de la implementación del Reglamento Interno. 
Objetivos específicos 
 Fortalecer el conocimiento de cada uno de los deberes, derechos y obligaciones de los 
servidores que laboran en el G.A.D Municipal del Cantón Mejía. 
 Reducir los niveles de ausentismo de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del 
Cantón Mejía. 
 Evaluar la satisfacción laboral de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del 
Cantón Mejía. 
 Mejorar la productividad de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón 
Mejía. 
  
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
El siguiente trabajo fue elaborado con el fin de adquirir mayores conocimientos y habilidades en el 
área de talento humano, y a la vez para que sea aplicado en beneficio de los servidores del G.A.D. 
Municipal del Cantón Mejía. 
 Otra razón importante de este proyecto de tesis es actualizar los conocimientos de los servidores del 
G.A.D. Municipal del Cantón Mejía, al desarrollar las capacidades e incrementar los conocimientos 
que cada uno de estos poseen.  
De esta manera los servidores del G.A.D. Municipal del Cantón Mejía contarán y conocerán cuáles son 
sus deberes derechos y obligaciones el mismo que les permitirá desarrollar sus tareas con mayor 
facilidad, se obtengan resultados eficientes y eficaces, al aprovechar cada uno de los recursos que la 
Institución le facilite y optimice el tiempo. 
A través de la implementación del Reglamento Interno, se espera al mismo tiempo disminuir la 
desmotivación existente en el personal y aumentar la credibilidad existente dentro de comunidad. 
Es importante mencionar que se busca beneficiar directamente a la sociedad al ofrecer un servicio que 
cumpla con los estándares de calidad que esperan, los mismos que serán cubiertos al satisfacer 
completamente las necesidades que se presenten. 
El G.A.D. del Cantón Mejía precisa contar con personal calificado e idóneo para asumir estas nuevas 
responsabilidades, que colabore en la obtención de resultados y la satisfacción del usuario. 
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MARCO TEÓRICO 
 
CAPITULO I 
 
1. REGLAMENTO 
1.1. CONCEPTO DE REGLAMENTO 
Empezaremos definiendo lo que es el reglamento: En términos generales podemos definir el 
reglamento como una “disposición administrativa de carácter general y de rango inferior a la Ley”. De 
la citada definición tres aspectos resultan especialmente relevantes. De un lado, que los reglamentos 
sean disposiciones administrativas significa que se trata de regulaciones jurídicas dictadas por la 
Administración. De otro lado, el carácter general de los reglamentos deriva de su consideración como 
norma jurídica que ha de ser respetada por sus destinatarios al integrarse en el ordenamiento jurídico. 
(Guilabert, 2002, p.2.) 
Los órganos de la administración que dicten los reglamentos lo han de hacer en el ejercicio de una 
competencia que les sea propia. 
Los reglamentos son la consecuencia de las competencias propias que el ordenamiento jurídico 
concede a la administración, a diferencia de las disposiciones del poder ejecutivo con fuerza de ley que 
tienen un carácter excepcional y suponen una verdadera sustitución del poder legislativo ordinario. 
Con la ley coincide solo con ser norma escrita se diferencia en todo lo demás la ley procede del poder 
legislativo, expresión de la voluntad soberana de la comunidad y es y es incondicionada en su 
contenido e ilimitada en su eficiencia El reglamento procede de la administración que no representa a 
la comunidad sino que es un organismo servicial de la misma y su rango está condicionado a un ámbito 
específico y limitado por la ley. 
Los reglamentos son fuente de derecho para la administración, pero proceden de ella misma. Esto 
determina que ofrezcan una doble vertiente por su procedencia son actos administrativos sometidos al 
principio de la legalidad y susceptibles, en su caso, de ser fiscalizados por la jurisdicción contenciosa 
administrativa; su contenido son “normas de derecho objetivo” (Guilabert, 2002, p.3.) 
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1.2. REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGÁNICA DE SERVICIOS PÚBLICOS 
DE LAS UNIDADES DE ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO
1
 
Art. 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administración del Talento 
Humano.- Las Unidades de Administración del Talento Humano, ejercerán las siguientes atribuciones 
y responsabilidades: 
a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las resoluciones del Ministerio de 
Relaciones Laborales, en el ámbito de su competencia; 
b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de gestión del talento 
humano; 
c) Elaborar el reglamento interno de administración del talento humano, con sujeción a las normas 
técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales; 
d) Elaborar y aplicar los manuales de descripción, valoración y clasificación de puestos institucionales, 
con enfoque en la gestión competencias laborales; 
e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, 
Talento Humano y Remuneraciones; 
f) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y aplicar el régimen 
disciplinario, con sujeción a esta ley, su reglamento general, normas conexas y resoluciones emitidas 
por el Ministerio de Relaciones Laborales; 
g) Mantener actualizado y aplicar obligatoriamente el Sistema Informático Integrado del Talento 
Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales; 
h) Estructurar la planificación anual del talento humano institucional, sobre la base de las normas 
técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales en el ámbito de su competencia; 
i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, sobre selección de 
personal, capacitación y desarrollo profesional con sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de 
Descripción, Valoración y Clasificación de Puestos Genérico e Institucional; 
                                                             
1 Ecuador. Ley Orgánica del Servicio Público. Publicada en el Segundo Suplemento del Registro Oficial 294,6 Octubre de,p,39 -40 
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j) Realizar la evaluación del desempeño una vez al año, considerando la naturaleza institucional y el 
servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios externos e internos; 
k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicación de esta Ley, su Reglamento General y las normas 
emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales a las servidoras y servidores públicos de la 
institución; 
l) Cumplir las funciones que esta ley dispone y aquellas que le fueren delegadas por el Ministerio de 
Relaciones Laborales; 
m) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de incumplimiento de esta 
Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las autoridades, servidoras y servidores de la 
institución. En el caso de los Gobiernos Autónomos Descentralizados, sus entidades y regímenes 
descentralizados, las respectivas Unidades de Administración del Talento Humano, reportarán el 
incumplimiento a la Contraloría General del Estado; 
n) Participar en equipos de trabajo para la preparación de planes, programas y proyectos institucionales 
como responsable del desarrollo institucional, talento humano y remuneraciones; 
ñ) Aplicar el subsistema de selección de personal para los concursos de méritos y oposición, de 
conformidad con la norma que expida el Ministerio de Relaciones Laborales; 
o) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadanía en contra de servidores públicos, elevar 
un informe a la autoridad nominadora y realizar el seguimiento oportuno; 
p) Coordinar anualmente la capacitación de las y los servidores con la Red de Formación y 
Capacitación Continuas del Servicio Público; y, 
q) Las demás establecidas en la ley, su reglamento y el ordenamiento jurídico vigente. 
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1.3. DE LA ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO DE LAS Y LOS 
SERVIDORES PÚBLICOS 
DE LOS ORGANISMOS DE ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO Y 
REMUNERACIÓN
2
 
Art. 118.- Atribuciones y responsabilidades adicionales de las UATH.- Las UATH a más de las 
atribuciones y responsabilidades establecidas en el artículo 52 de la LOSEP, tendrán las siguientes:  
a) Aplicar las normas, políticas y metodologías que sean determinadas por el Ministerio de Relaciones 
Laborales para el control y certificación de calidad del servicio;  
b) Preparar y ejecutar los proyectos de estructura institucional y  
posicional interna de conformidad con las políticas de la Secretaría Nacional de la Administración 
Pública y las normas que emita al respecto el Ministerio de Relaciones Laborales, en el ámbito de la 
administración pública central e institucional;  
c) Aplicar las políticas y metodologías que en materia de gestión institucional que sean señaladas por la 
Secretaría Nacional de la Administración Pública, para las instituciones que conforman la 
Administración Central, institucional y dependiente dentro del ámbito de sus atribuciones y 
competencias; 
d) Administrar e implementar las estrategias de atención, a las y los usuarios internos y externos, 
especialmente para aquellas personas con discapacidad;  
e) Receptar las quejas, denuncias, sugerencias, felicitaciones y observaciones que efectúen los usuarios 
internos y externos en la administración pública central e institucional y efectuar su trámite y 
seguimiento. Los resultados de esta actividad serán remitidos al Ministerio de Relaciones Laborales 
con la finalidad de transparentar la información;  
f) Remitir al Ministerio de Relaciones Laborales la información relacionada con la certificación de 
calidad del servicio, la administración y el desarrollo del talento humano, remuneraciones e ingresos 
complementarios, por intermedio del Sistema Informático Integrado de Talento Humano y 
                                                             
2 Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial 
Suplemento 418 del 1 de Abril del 2011. 
 
 
17 
 
Remuneraciones, sin perjuicio de aquella que le sea solicitada por el Ministerio de Relaciones 
Laborales, la cual deberá ser entregada en un plazo máximo de hasta veinte días; y,  
g) Las demás determinadas en la LOSEP y en el presente Reglamento General.  
En caso de incumplimiento de las solicitudes o requerimientos establecidos por el Ministerio de 
Relaciones Laborales, en los plazos que sean señalados, la o el servidor de la UATH institucional 
incurrirá en las causales para iniciar el proceso disciplinario respectivo. 
1.4. NORMA TÉCNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 CAPÍTULO I  
DEL OBJETO, ÁMBITO, SUSTENTOS Y PRINCIPIOS DEL SUBSISTEMA DE 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
3
 
Art. 1.- Objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las políticas, normas, procedimientos e 
instrumentos de carácter técnico y operativo que permitan a las instituciones del Estado, medir y 
mejorar el desempeño organizacional desde la perspectiva institucional, de las unidades o procesos 
internos, de los ciudadanos y de las competencias del recurso humano en el ejercicio de las actividades 
y tareas del puesto. 
Art. 2.- Ámbito de aplicación.- Comprende a las instituciones del Estado señaladas en los artículos 3 
y 101 de la Codificación de la Ley Orgánica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de 
Unificación y Homologación de las Remuneraciones del Sector Público – LOSCCA; y, en el artículo 1 
de su Reglamento. 
Art. 3.- Del Subsistema de Evaluación del Desempeño.- La evaluación del desempeño consiste en un 
mecanismo de rendición de cuentas programada y continua, basada en la comparación de los resultados 
alcanzados con los resultados esperados por la institución, por las unidades organizacionales o 
procesos internos y por sus funcionarios y servidores, considerando las responsabilidades de los 
puestos que ocupan. Regula desde la perspectiva de los recursos humanos, calificación que será 
complementaria a los resultados alcanzados desde la dimensión de la institución, de las unidades o 
procesos internos y/o el grado de satisfacción de los ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o 
servicios públicos. 
                                                             
3 Ecuador. Norma Técnica de Evaluación de Desempeño (codificada) acorde a las reformas de la Resolución N° SENRES – 2008 – 000170 
del 11 de septiembre del 2008. 
 
 
18 
 
El fin de la evaluación del desempeño será que la institución, las unidades o procesos internos y sus 
funcionarios y servidores, tengan una visión consensuada y de conjunto que genere condiciones para 
aplicar eficientemente la estrategia institucional, tendiente a optimizar los servicios públicos que 
brindan los funcionarios y servidores; y volverlos más productivos, incrementando al mismo tiempo la 
satisfacción de los ciudadanos. 
Art. 4.- Finalidad de la Evaluación del Desempeño.- La Evaluación del Desempeño se efectuará 
sobre la base de los siguientes objetivos: 
a) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores en su puesto de trabajo, 
estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribución al logro de los objetivos y 
estrategias institucionales; 
b) Tomar los resultados de la evaluación del desempeño para establecer y apoyar, ascensos y 
promociones, traslados, traspasos, cambios administrativos, estímulos y menciones honoríficas, 
licencias para estudios, becas, cursos de capacitación y entrenamiento, cesación de funciones, 
destituciones, entre otros; 
c) Establecer el plan de capacitación y desarrollo de competencias de los funcionarios y servidores de 
la organización; 
d) Generar una cultura organizacional de rendición de cuentas que permita el desarrollo institucional, 
sustentado en la evaluación del rendimiento individual, con el propósito de equilibrar las competencias 
disponibles del funcionario o servidor con las exigibles del puesto de trabajo; y, 
e) Cohesionar el sistema de gestión de desarrollo institucional y de recursos humanos bajo el concepto 
de ciudadano usuario. El subsistema de evaluación del desempeño se transforma en mecanismo de 
retroalimentación para los demás subsistemas de administración de recursos humanos. 
Art. 5.- Principios.- El Subsistema de Evaluación del Desempeño se basa en los siguientes principios: 
a) Relevancia.- Los resultados de la evaluación del desempeño serán considerados como datos 
relevantes y significativos para la definición de objetivos operativos y la identificación de indicadores 
que reflejen confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y servidores a la 
institución; 
b) Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base del manual de 
clasificación de puestos institucional en caso de que la institución disponga del mismo, de otra forma, 
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estará orientado hacia el cumplimiento de objetivos, planes, programas o proyectos, para lo cual se 
debe interrelacionar los resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con 
justicia, imparcialidad y objetividad; 
c) Confiabilidad.- Los resultados de la evaluación del desempeño deben reflejar la realidad de lo 
exigido para el desempeño del puesto, lo cumplido por el funcionario o servidor, en relación con los 
resultados esperados de sus procesos internos y de la institución; 
d) Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la información resultante del proceso, de modo que 
llegue exclusivamente a quien esté autorizado a conocerla; 
e) Consecuencia.- El Subsistema derivará políticas que tendrán incidencia en la vida funcional de la 
institución, de los procesos internos y en el desarrollo de los funcionarios y servidores en su 
productividad; y, 
f) Interdependencia.- Los resultados de la medición desde la perspectiva del recurso humano es un 
elemento de dependencia recíproca con los resultados reflejados por la institución, el usuario externo y 
los procesos o unidades internas. 
1.5.  NORMA DEL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL4 
Art. 1.- Objeto.- Esta norma tiene por objeto establecer el procedimiento y los instrumentos de carácter 
técnico y operativo que permitan a la Unidad de Administración del Talento Humano – UATH de las 
instituciones del Estado sujetas al ámbito de la LOSEP y su Reglamento General, escoger a la persona 
más idónea entre las y los aspirantes para ocupar un puesto público, en función de la relación entre los 
requerimientos establecidos en la descripción y el perfil de los puestos institucionales y las 
competencias de las y los aspirantes. 
Art. 2.- Ámbito de aplicación.- Las disposiciones de la presente norma son de aplicación obligatoria en 
todas las instituciones del Estado determinadas en el artículo 3 de la Ley Orgánica del Servicio Público 
- LOSEP. 
De conformidad con el último inciso del artículo 51 de la LOSEP, será responsabilidad de las UATH 
de los gobiernos autónomos descentralizados, sus entidades y regímenes especiales, la administración 
del Subsistema de Reclutamiento y Selección de Personal aplicando y observando el procedimiento y 
los instrumentos técnicos expedidos en la presente norma. 
 
                                                             
4 Ecuador. Norma Técnica de Selección de Personal. Acuerdo Ministerial 142.Registro Oficial Suplemento 15 de Junio de 2011 
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1.6. DE LA VALORACIÓN DE PUESTOS 
Art. De los factores para la valoración de puestos.- La valoración de puestos se realizara considerando 
factores de: competencia, complejidad los puestos y responsabilidad, los que han sido jerarquizados y 
ponderados de la siguiente manera. 
FACTORES SUBFACTORES PONDERACION SUBTOTAL 
 
 
 
COMPETENCIAS 
 
 
INSTRUCCIÓN FORMAL 
 
200  
 
 
500 
EXPERIENCIA 
 
100 
HABILIDADES DE GESTION 
 
100 
HABILIDADES DE 
COMUNICACIÓN 
 
100 
 
COMPLEJIDAD 
DEL PUESTO 
CONDICIONES DE TRABAJO 
 
100  
200 
TOMA DE DECISIONES 
 
100 
 
RESPONSABILIDAD 
ROL DEL PUESTO 
 
200  
300 
CONTROL DE RESULTADOS 
 
100 
TOTAL DE RESULTADOS 
 
1000 1000 
 
 
1.7. DE LA FORMACIÓN Y  CAPACITACIÓN  
De la formación y capacitación de las y los servidores públicos 
Art. 195.- De la formación y capacitación.- El subsistema de capacitación y formación para el sector 
público constituye el conjunto de políticas y procedimientos establecidos para regular los estudios de 
carrera del servicio público para alcanzar capacitación, destrezas y habilidades, que podrían realizar las 
y los servidores públicos acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los 
puestos de una organización, y que aseguran la consecución del portafolio de productos y servicios 
institucionales, su planificación y los objetivos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo. 
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Art. 196.- De los objetivos de la capacitación y formación.- Los objetivos de la capacitación y 
formación serán los siguientes: 
a) Contar con servidoras y servidores con formación y capacitación técnica, profesional o con 
especializaciones de cuarto nivel vinculadas con las necesidades y objetivos institucionales y 
nacionales; 
b) Propender a la generación de conocimientos científicos a través de la investigación aplicada a 
campos de interés nacional; y, 
c) Generar el desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores públicos. 
Art. 197.- De los responsables de la capacitación y formación profesional.- La capacitación y 
formación estará bajo la responsabilidad de un comité interinstitucional integrado por las siguientes 
instituciones: la Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo, el Ministerio de Relaciones 
Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales, quienes establecerán la política nacional de 
capacitación y formación del sector público. Las normas técnicas para la aplicación de sus 
disposiciones serán emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, sin perjuicio de otras que se 
emitan para el efecto. 
Los demás organismos que conformen la Red Nacional de Formación y Capacitación de las y los 
servidores públicos, deberán cumplir las políticas, normas y procedimientos que se establezcan según 
su naturaleza, para lo cual podrán celebrar convenios con otras instituciones de educación, capacitación 
o formación. 
Las UATH de las instituciones que se encuentran en el ámbito de la LOSEP, serán las encargadas del 
cumplimiento de las políticas y normas, así como de la coordinación institucional de las actividades, 
procedimientos y disposiciones relativas a la formación de las y los servidores públicos. 
Art. 198.5- Planificación de la formación y capacitación.- El Ministerio de Relaciones Laborales 
coordinará con el Instituto de Altos Estudios Nacionales, el Servicio Ecuatoriano de Capacitación 
Profesional -SECAP, las Redes de Formación y Capacitación de los Servidores Públicos y las UATH, 
en función de las políticas, normas e instrumentos emitidos con este propósito, la identificación de 
necesidades reales de capacitación. Esta información constituirá la base para la formulación de planes, 
diseño de programas procesos de seguimiento y evaluación. 
                                                             
5 Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial 
Suplemento 418 del 1 de Abril del 2011, p. 58 – 60. 
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Las UATH serán responsables de la capacitación programada anualmente, en virtud de la 
programación que establezca el Ministerio de Relaciones Laborales, así como de generar para dicha  
Planificación, las necesidades institucionales de capacitación de lo cual reportarán al Ministerio de 
Relaciones Laborales semestralmente. Para la elaboración del plan de capacitación, las UATH serán 
responsables del control y seguimiento de la capacitación en todos los procesos internos; mientras que 
los responsables de los procesos tendrán a su cargo la programación y dirección de eventos de 
capacitación propios de la naturaleza y especialización de la misión y objetivo de cada uno de ellos, 
con el apoyo técnico y logístico de las UATH. 
Del mismo modo, las UATH ejecutarán la coordinación de los procesos de formación de cuarto nivel 
de las y los servidores de sus instituciones, conforme a las políticas y normas emitidas por el Ministerio 
de Relaciones Laborales en coordinación con el Instituto de Altos Estudios Nacionales, para lo cual 
llevarán el control de la designación de las y los servidores beneficiarios, los mecanismos de 
financiamiento y el control, seguimiento y evaluación. 
Art. 199.- Plan Nacional de Formación y Capacitación de las y los Servidores Públicos.- El Ministerio 
de Relaciones Laborales será el responsable de administrar el Plan Nacional de Formación y 
Capacitación de las y los Servidores Públicos, el cual estará integrado por el Plan Nacional de 
Capacitación elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales y por el Plan Nacional de 
Formación, elaborado por el Instituto de Altos Estudios Nacionales. 
 
1.8. CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA 
ADMINISTRACIÓN PÚBLICA 
Art. 225.- El sector público comprende:  
1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, 
Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social. 
2. Las entidades que integran el régimen autónomo descentralizado. 
3. Los organismos y entidades creados por la Constitución o la ley para 
El ejercicio de la potestad estatal, para la prestación de servicios públicos o para desarrollar actividades 
económicas asumidas por el Estado.  
23 
 
4. Las personas jurídicas creadas por acto normativo de los gobiernos autónomos descentralizados para 
la prestación de servicios públicos.  
Art. 226.- Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o servidores 
públicos y las personas que actúen en virtud de una potestad estatal ejercerán solamente las 
competencias y facultades que les sean atribuidas en la Constitución y la ley. Tendrán el deber de 
coordinar acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los 
derechos reconocidos en la Constitución.  
Sección segunda  
Administración pública  
Art.  227.- La administración pública constituye un servicio a la colectividad que se rige por los 
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, descentralización, coordinación, 
participación, planificación, transparencia y evaluación.  
Art. 228.- El ingreso al servicio público, el ascenso y la promoción en la carrera administrativa se 
realizarán mediante concurso de méritos y oposición, en la forma que determine la ley, con excepción 
de las servidoras y servidores públicos de elección popular o de libre nombramiento y remoción. Su 
inobservancia provocará la destitución de la autoridad nominadora.  
Sección tercera  
Servidoras y servidores públicos  
Art. 229.- Serán servidoras o servidores públicos todas las personas que en cualquier forma o a 
cualquier título trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, función o dignidad dentro del sector 
público.  
Los derechos de las servidoras y servidores públicos son irrenunciables. La ley definirá el organismo 
rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector público y regulará el 
ingreso, ascenso, promoción, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneración y 
cesación de funciones de sus servidores.  
Las obreras y obreros del sector público estarán sujetos al Código de Trabajo.  
La remuneración de las servidoras y servidores públicos será justa y equitativa, con relación a sus 
funciones, y valorará la profesionalización, capacitación, responsabilidad y experiencia.  
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Art. 230.- En el ejercicio del servicio público se prohíbe, además de lo que determine la ley:  
1. Desempeñar más de un cargo público simultáneamente a excepción de la docencia universitaria 
siempre que su horario lo permita. 
2. El nepotismo. 
3. Las acciones de discriminación de cualquier tipo. 
Art. 231.6- Las servidoras y servidores públicos sin excepción presentarán, al iniciar y al finalizar su 
gestión y con la periodicidad que determine la ley, una declaración patrimonial jurada que incluirá 
activos y pasivos, así como la autorización para que, de ser necesario, se levante el sigilo de sus 
cuentas bancarias; quienes incumplan este deber no podrán posesionarse en sus cargos. Los miembros 
de las Fuerzas Armadas y Policía Nacional harán una declaración patrimonial adicional, de forma 
previa a la obtención de ascensos y a su retiro.  
La Contraloría General del Estado examinará y confrontará las declaraciones e investigará los casos en 
que se presuma enriquecimiento ilícito. La falta de presentación de la declaración al término de las 
funciones o la inconsistencia no justificada entre las declaraciones hará presumir enriquecimiento 
ilícito.  
Cuando existan graves indicios de testaferrismo, la Contraloría podrá solicitar declaraciones similares a 
terceras personas vinculadas con quien ejerza o haya ejercido una función pública.  
Art. 232.- No podrán ser funcionarias ni funcionarios ni miembros de organismos directivos de 
entidades que ejerzan la potestad estatal de control y regulación, quienes tengan intereses en las áreas 
que vayan a ser controladas o reguladas o representen a terceros que los tengan.  
1.9. CLASES DE REGLAMENTOS 
Según las necesidades de instituciones sean estas públicas o privadas el reglamento se clasifican en: 
Según los destinatarios 
 Generales  
 Especiales 
Según los titulares 
                                                             
6 Ecuador. Constitución Política de la República del Ecuador2008, p. 118-119. 
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 Estatales  
 Autonómicos 
 Locales 
 Administración Institucional 
 
1.9.1. Según los destinatarios 
Generales 
Van dirigidos a una pluralidad indeterminada de individuos, o sea, se trata de reglamentos que se 
dirigen a todos los ciudadanos, sin precisarse características singulares de los sujetos a los que van a 
afectar. Sin embargo, en determinadas ocasiones queda en manos de los propios sujetos el colocarse o 
no en las circunstancias que determinan la aplicación de los reglamentos. (Ejemplo: el reglamento de 
carreteras es de aplicación a todos los ciudadanos sin distinción, aunque sólo afectará directamente a 
los usuarios de las carreteras, sean quienes sean. Evidentemente si no usas las carreteras el reglamento 
no te afecta). Estos reglamentos generales suelen tener contenido policial o de seguridad y se destinan a 
lograr el buen orden. 
Especiales 
Son aquellos dirigidos a quienes se encuentran en una situación de especial sujeción respecto de la 
Administración. En relación con estas personas, la Administración dispone de mayores posibilidades 
reglamentarias en cuanto a los límites de propiedad y libertad, pues han sido los ciudadanos quienes 
libremente han decidido incorporarse a esa relación de especial sujeción con la Administración. 
(Ejemplo: la relación de especial sujeción se predica en cuerpos como la Guardia Civil o el ejército, 
donde las posibilidades disciplinarias de la Administración se hacen efectivas mediante reglamentos de 
disciplina. (Guilabert, 2002, p.5.) 
Reglamentos ejecutivos. Los reglamentos de esta clase son aquellos que se aprueban con el objetivo 
de desarrollar las previsiones establecidas en una determinada norma de rango legal, razón por la cual 
se les conoce como ejecutivos o de desarrollo. Es decir, se establecen para concretar o pormenorizar las 
previsiones abstractas de la norma legal, por lo que su contenido es normativo al completar la 
regulación legal. Por esta razón, normalmente se aprueban este tipo de reglamentos en atención a un 
mandato expreso contenido en la Ley que van a proceder a desarrollar. 
Este tipo de reglamentos permiten la estabilidad de las leyes en la medida en que los reglamentos son 
más fácilmente modificables que las leyes. 
26 
 
La ley establece el marco legal y el reglamento (que desarrolla la ley) permite la adaptación a las 
nuevas circunstancias que vayan surgiendo. (Guilabert, 2002, p.5.) 
Reglamentos independientes. No se conectan directamente con una Ley, y operan sobre sus 
disposiciones sobre ámbitos distintos de los regulados por las Leyes y de acuerdo con autorizaciones 
que permiten a la Administración aprobar sus reglamentos para regular sus propias competencias y 
cometidos. A diferencia de los reglamentos ejecutivos, los independientes no completan las 
disposiciones legales, y suelen utilizarse en el ámbito organizativo de la Administración o para regular 
las situaciones de especial sujeción. 
1.9.2. Según su  relación con  la ley 
 Reglamentos estatales. Son aquellos que emanan de los órganos de la Administración estatal. 
 Reglamentos autonómicos. Son aquellos que proceden de la Administración de las 
Comunidades Autónomas. 
 Reglamentos locales. Son aquellos procedentes de la Administración local, sea del Pleno del 
Ayuntamiento o del de la Diputación Provincial. 
 Reglamentos institucionales. Son aquellos procedentes de las personas jurídico públicas 
institucionales. 
CAPÍTULO II 
2. ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
2.1. DEFINICIÓN DE ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
La Administración de Recursos Humanos consiste en la planeación, organización, desarrollo y 
coordinación, así como también control de técnicas, capaces de promover el desempeño eficiente del 
personal, a la vez que la organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en 
ella alcanzar los objetivos relacionados directa o indirectamente con el trabajo. 
“La administración de Recursos Humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y 
controlar técnicas capaces de promover el desarrollo eficiente del personal, al mismo tiempo que la 
organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los 
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo”. (Chiavenato, 2007, p. 
165.) 
“La administración de Recursos Humanos es la utilización de las personas como recursos, para lograr 
objetivos organizacionales” (Mondy, 2010, p. 4.) 
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“Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo, las 
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organización, en 
beneficio del individuo, de la propia organización y del país en general.” (Chruden y Sherman, 1987, 
p.6) 
De ahí que constituye el modo de lograr que las cosas se hagan de la mejor manera posible, a través de 
los recursos disponibles con el fin de lograr los objetivos. La administración comprende la 
coordinación de recursos humanos y materiales para conseguir los objetivos. En esta concepción se 
describen cuatro elementos básicos: 
1. Logro de objetivos 
2. Por medio de personas, 
3. Utilizando tecnología 
4. En una organización 
La tarea de la administración consiste básicamente en integrar y coordinar los recursos 
organizacionales, unas veces cooperativos, otras veces conflictivos, tales como personas, materiales, 
dinero, tiempo, espacio, etc., para alcanzar, de la manera más eficaz y eficiente posible, los objetivos 
determinados. 
 
2.2. OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS
7
 
 
Los objetivos de la administración de recursos humanos derivan de los objetivos de la organización.  
Uno de los objetivos de toda empresa es la elaboración y la distribución de algún producto (bien de 
producción o de consumo) o la prestación de algún servicio (como una actividad especializada). 
Paralelos a los objetivos de la organización la Gerencia de Recursos Humanos debe considerar los 
objetivos individuales de sus miembros. 
Los principales objetivos de la administración de recursos humanos son: 
• Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivación y satisfacción 
suficientes para conseguir los objetivos de la organización. 
                                                             
7 CHIAVENATO, Idalberto. (2000) Administración de Recursos Humanos, 5° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, p165.  
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• Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicación, el desarrollo y 
la satisfacción plena de las personas y el logro de los objetivos individuales. 
 
• Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles. 
Usamos aquí la palabra administración también en el sentido amplio del término. No nos estamos 
refiriendo a los aspectos administrativos del área sino a “la acción de administrar”, y administrar en su 
primera acepción: “gobernar, regir, aplicar”. 
Administración de recursos humanos hace a su manejo integral, “a su gobierno”. Implica diferentes 
funciones desde el inicio al fin de una relación laboral: 
• Reclutar y seleccionar empleados; 
 
• Mantener la relación legal/contractual: llevar sus legajos, pagarles los salarios, etc.; 
 
• Capacitar y entrenar; 
 
• Desarrollar sus carreras/evaluar su desempeño; 
 
• Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas 
 
• Controlar la higiene y seguridad del empleado; 
 
• Despedir empleados 
2.3. FUNCIONES DE ADMINISTRACIÓN  DE RECURSOS HUMANOS  
El Departamento de Recursos Humanos (DRH) es esencialmente de servicios. Sus funciones varían 
dependiendo del tipo de organización al que este pertenezca, a su vez, asesora, no dirige a sus gerentes, 
tiene la facultad de dirigir las operaciones de los departamentos. 
Entre sus funciones esenciales podemos destacar las siguientes: 
1. Ayudar y prestar servicios a la organización, a sus dirigentes, gerentes y empleados. 
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2. Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que debe tener la 
persona que lo ocupe. 
3. Evaluar el desempeño del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo. 
4. Reclutar al personal idóneo para cada puesto. 
5. Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en función del mejoramiento de 
los conocimientos del personal. 
6. Brindar ayuda psicológica a sus empleados en función de mantener la armonía entre éstos, además 
buscar solución a los problemas que se desatan entre estos. 
7. Llevar el control de beneficios de los empleados. 
8. Distribuye políticas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o revisados, a todos los 
empleados, mediante boletines, reuniones, memorándums o contactos personales. 
9. Supervisar la administración de los programas de prueba. 
10. desarrollar un m arco personal basado en competencias  
11. Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la empresa triunfar en los 
distintos mercados nacionales y globales8 
Según el libro Reinventando Recursos Humanos: Cambiando los roles para crear una organización de 
alto rendimiento, del autor: Margaret Butteris, el papel y la función de Recursos Humanos de la 
empresa consiste en las siguientes: 
• Identificación y desarrollo de las competencias claves necesarias para respaldar el negocio. Una vez 
identificadas, se ponen en marcha estrategias para desarrollar o adquirir las competencias claves. La 
función empresarial es también responsable de monitorizar el progreso de desarrollo. 
• Desarrollo de talento Ejecutivo. Recursos Humanos de la empresa es responsable de los sistemas que 
identifican y desarrollan el personal con mayor potencial de toda la organización, preparándolo junto a 
                                                             
8 CHIAVENATO, Idalberto. (2000) Administración de Recursos Humanos, 5° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, p166.  
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los directivos presentes, para alcanzar los objetivos empresariales presentes y futuros, incluyendo la 
planificación de sucesiones. Desarrollo de iniciativas de formación y desarrollo para respaldar la 
cultura, los valores y los principios operativos comunes. Utilizando las sesiones de formación y 
desarrollo como vehículos de comunicación para desarrollar, implementar y sostener este principio. 
• Desarrollo de modelos para la evaluación y retribución de los empleados. Recursos Humanos de la 
empresa identifica los modelos empresariales para la contratación, el juicio y la evaluación de los 
empleados. 
• Desarrollo e implementación de políticas y programas de gestión de la actuación y la retribución para 
utilizarse en todas las compañías operativas. 
Redefiniendo y reestructurando la función de Recursos Humanos 
  Recursos Humanos Ayer Recursos Humanos Hoy 
Rol Político, centralizado Descentralizado; miembro de los equipos 
directivos de cada división 
Captación y 
selección de 
personal 
Pone anuncios, dirige entrevistas y 
chequea referencias 
Predice requisitos futuros de personal y 
capacidades que respalden el plan 
estratégico. Desarrolla programas para ser 
un lugar atractivo en el que trabajar. 
Retribución Transaccional y centrado 
administrativamente. Prácticas 
incoherentes dentro de la empresa 
Diseña planes de actuación equitativos que 
vinculan la retribución con la actuación 
divisional de la empresa. 
Desarrollo 
ejecutivo e 
individual 
Informal y depende de cada 
directivo 
Identificación de competencias 
organizacionales e individuales clave que 
respalden la empresa; planes para 
contratarlas 
Empleado Errático e Incoherente Planes de comunicación y acción: visión, 
valores planes 
Políticas y 
procedimientos 
Rígidas, pero se rompen muchas 
reglas 
Líneas guía ligadas a tendencias 
empresariales y cuestiones emergentes. 
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2.4. SATISFACCIÓN LABORAL 
La comprensión del comportamiento del individuo en la organización empieza con el repaso de las 
principales contribuciones de la psicología al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer 
referencia a algunos conceptos como a la satisfacción laboral y las actitudes (Robbins, 1998, p.67).  
A veces resulta difícil distinguir entre la motivación y la satisfacción laboral, debido a su estrecha 
relación. Lo mismo sucede entre la satisfacción con el trabajo y la moral del empleado; muchos autores 
emplean ambos términos como si fueran sinónimos. La satisfacción en el empleo designa, básicamente, 
un conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposición psicológica del 
sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De ahí 
que la satisfacción o insatisfacción con el trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente 
físico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o 
realización que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le 
permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. 
Hay otros factores que, repercuten en la satisfacción y que no forman parte de la atmósfera laboral, 
pero que también influyen en la satisfacción laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigüedad, la 
estabilidad emocional, condición socio-económica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, 
relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las 
motivaciones y aspiraciones personales, así como con su realización (Shultz, 2004, p.67). 
La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador 
hacia su empleo, los factores concretos (como la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, 
salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum y Naylor 2004).  
De modo que la satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su 
trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien está 
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los 
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra 
expresión indistintamente (Robbins, 2004, p.89). 
Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor -favorables o desfavorables acerca de objetos, gente 
o acontecimientos. Muestran cómo nos sentimos acerca de algo. Cuando digo «me gusta mi empleo», 
estoy expresando mi actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero el 
comportamiento organizacional se concentra en el muy limitado número de las que se refieren al 
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trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso con el puesto (el grado en que uno se identifica con su 
trabajo y participa activamente en él) y con la organización (indicador de lealtad y la 
identificación con la empresa). Con todo, el grueso de la atención se ha dirigido a la 
satisfacción laboral. 
2.5. AUSENTISMO LABORAL
9
 
Uno de los principales motivos de la ausencia laboral es el desinterés y las inconformidades en el área 
de trabajo, el estrés es otro de los motivos por los que los empleados mantienen grados de distracción y 
baja producción. 
“Esto se debe a que no hay un buen ambiente laboral, a que no hay un libertad en el trabajo, ahora ya 
no funciona un jefe controlador, ahora el trabajador necesita más libertad y eso, recae en la 
productividad”. 
La competencia en el mercado es cada vez mayor, por lo tanto, la exigencia laboral cambia, sin 
embargo, la explotación y la obligación son puntos en los que los empleadores deberían tomar mayor 
importancia.  
De acuerdo con los especialistas, el ausentismo suele darse por la falta de interés en ámbito laboral por 
ambas partes, ya que tanto el empleado como el jefe, suelen desinteresarse de los fenómenos anímicos 
de la organización.  
El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias de los empleados a su trabajo, justificadas o no. Es 
uno de los puntos que más preocupan a las empresas y que más tratan de controlar y reducir. 
(Chiavenato 2000p.204) 
Existen dos tipos de ausentismo: 
El llamado voluntario que es la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que 
iba a ir y el llamado ausentismo involuntario, el ausentismo laboral de causas médicas o fortuitas.  
El ausentismo es un fenómeno muy antiguo y generalizado que ha afectado en mayor o menor medida 
a las organizaciones de trabajo (empresas), se puede mencionar de manera general que el fenómeno del 
ausentismo es una forma de expresión que refleja el trabajador (empleado) hacia la empresa y que 
                                                             
9 CHIAVENATO, Idalberto. (2000) Administración de Recursos Humanos, 5° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, p203.  
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transgrede normas oficiales, de tal manera que su incidencia perjudica e impide el logro de los 
objetivos de la organización 
 
El ausentismo laboral es considerado un factor que reduce seriamente la productividad. Para 
disminuirlo las empresas han acudido a diversos tipos de sanciones, a estimular a los trabajadores que 
cumplen regularmente con sus obligaciones o a flexibilizar los horarios, reduciendo de este modo los 
motivos que los empleados tienen para faltar. (Chiavenato 2000p.205) 
 
Las legislaciones en la mayoría de países protegen a los trabajadores en el caso de que las ausencias 
sean por razones de fuerza mayor, calamidad doméstica o en el caso de las mujeres cuando estas tienen 
algún tratamiento médico producto de embarazo.  
Las causas del ausentismo son varias, no siempre ocurre por causa del empleado; también pueden 
causarlo la organización, la eficiente supervisión, la súper especialización de las tareas, la falta de 
motivación y estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la escasa integración de empleado en 
la organización y el impacto psicológico de una dirección deficiente.  
 
Enfermedad comprobada y no comprobada, diversas razones de carácter familiar, tardanzas 
involuntarias por motivos de fuerza mayor, faltas voluntarias por motivos personales, dificultades y 
problemas financieros, problemas de transporte, baja motivación para trabajar, clima organizacional 
insostenible, falta de adaptación del trabajador a su puesto de trabajo. 
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HIPÓTESIS 
¿La elaboración e implementación del Reglamento Interno para la Administración del Talento Humano 
permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón 
Mejía? 
DEFINICIÓN OPERACIONAL 
Matriz de variables 
VARIABLE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
VI 
 Implementación del 
Reglamento Interno 
para la 
Administración de 
Talento Humano 
 
Deberes 
Derechos Obligaciones 
Prohibiciones 
 
SI 
NO 
 
Reglamento Interno 
para la Administración 
de Talento Humano 
 
VD 
Mejorar la 
administración de los 
servidores 
 
Desempeño Laboral 
Satisfacción 
Laboral 
Ausentismo Laboral 
 
 
ALTA 
 
MEDIA 
 
BAJA 
Cuestionario de 
evaluación de 
desempeño. 
Cuestionario de 
satisfacción laboral 
Reportes del terminal 
de control de asistencia. 
 
 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
 Diagnóstico.- Es el análisis que se realiza para determinar cualquier situación y cuáles son las 
tendencias. Esta determinación se realiza sobre la base de datos y hechos recogidos y 
ordenados sistemáticamente, que permiten juzgar mejor qué es lo que está pasando. 
Es el análisis de las diferentes áreas que afectan, de forma directa, a los recursos humanos, 
debe enfocarse en una doble vertiente: • Estratégica (Desarrollo y Planificación de Personal), 
comparando la situación actual con los requerimientos necesarios para alcanzar los objetivos 
estratégicos de la empresa. • Operativa (Administración de Personal), como base para la 
gestión de los recursos humanos, sus procesos de información y cumplimientos legales.  
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 La Evaluación del Desempeño “es una técnica o procedimiento que tiende a apreciar, de la 
forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una 
organización”. (Harper& Lynch, 1992) 
“Se realiza sobre la base del trabajo desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades 
asumidas y las características personales, todo ello, con vista a la planificación y proyección de 
acciones futuras de cara a un mayor desarrollo del individuo, del grupo y de la Institución. Esta 
evaluación no se considera un examen o valoración unidireccional y personal que suponga un 
elemento de control o juicio sobre la persona”. (Norma Técnica de Evaluación de Desempeño, 
2008) 
 Funciones: Conjunto de actividades específicas y obligatorias en los distintos niveles de 
gobierno, establecidas en el Código Orgánico de Desarrollo y Ordenamiento Territorial 
(COOTAD, 2010, p. 33) 
 Ausentismo Laboral: Es el término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los 
empleados al trabajo .En sentido más amplio, es la suma de los periodos en que, por cualquier 
motivo, los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organización. (Chiavenato 2000) 
 La satisfacción laboral: ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un 
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compañía, el supervisor, 
compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general 
(Blum y Naylor 2004). 
MARCO METODOLÓGICO 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Correlacional. Porque se relacionara la implementación del Reglamento Interno, con la administración 
de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La presente investigación tiene un diseño no experimental es de tipo correlacional y tiene un enfoque 
mixto ya que analiza la relación causal entre las variables. 
 Método Estadístico.- El método estadístico consiste en una serie de procedimientos para el 
manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigación. Dicho manejo de datos 
tiene por propósito la comprobación, en una parte de la realidad de una o varias consecuencias 
verticales deducidas de la hipótesis general de la investigación.  
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 Método deductivo–inductivo ya que se parte de generalidades universales y luego obtiene 
datos individuales. 
 
 POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
El Gobierno A.D. Municipal del Cantón Mejía está conformado por 100 empleados a nombramiento y 
por 60 empleados a contrato lo que da un total de 160.  
Se trabaja con la población total, 160 persona y se aplica la siguiente formula estadística: 
Cálculo de muestras no probabilísticas finitas: N: Población total, n: Muestra, ME: Margen de error. 
Cálculo de muestras no probabilísticas finitas: 
N: Población total, 
n: Muestra,  
ME: Margen de error. 
 
 
  
  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
  104.99 
 
 
 
  105 personas 
 
 
 
 
 
 
 
           N 
ME² (N-1) + 1 
n 
            142 
(0,05)² (141) + 1 
n
=
= 
=
=
=       142 
      1.3525 
n 
n 
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TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
 
 Revisión documental: Análisis de los registros de asistencia del personal que labora en el 
G.A.D. Municipal del Cantón Mejía. 
 
 Entrevista individual. 
 
 Cuestionario de Satisfacción Laboral 
 
 Formulario de Evaluación de Desempeño(MRL) 
 
 Observación: Para determinar el comportamiento de los Servidores Municipales además de los 
fenómenos, hechos, situaciones en el ambiente laboral. 
 
ANÁLISIS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE RESULTADOS 
 
El Terminal de Asistencia es decir el Reloj Biométrico es proporcionado y adquirido por empresas de 
gran prestigio en las que las que se puede obtener gran información de todos los movimientos que 
realizan los empleados es decir: timbradas a la hora de entrada, salida, permisos personales, asuntos 
oficiales, enfermedad, calamidad, etc.  
El Cuestionario de Satisfacción Laboral que fue desarrollada por Warr, Cook y Wall y a la vez ha sido 
validado y estandarizado a nivel internacional, al mismo tiempo se llevó a cabo la entrevista individual 
con la finalidad de validar la información contenida en este instrumento. 
La evaluación del desempeño, es una herramienta proporcionada por el Ministerio de Relaciones 
Laborales, está en vigencia y su uso es de carácter obligatorio para las instituciones del Sector Publico. 
La aplicación del mismo está respaldada por los instructivos y normativa correspondiente. 
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RESULTADOS 
 
REGLAMENTO INTERNO PARA  EMPLEADOS  DEL GOBIERNO A. D. MUNICIPAL DEL 
CANTÓN MEJÍA 
GENERALIDADES 
 
Art. 1.- ÁMBITO DE APLICACIÓN.- Las disposiciones, normas y procedimientos que se describen 
en la presente Ordenanza tienen el carácter de general y obligatorio y regulan las relaciones entre 
servidoras y servidores amparados por la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) y el Gobierno A. 
D. Municipal del Cantón Mejía. 
 
Art. 2.- ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO.- Corresponde a la Dirección 
Administrativa y Talento Humano, asumir las responsabilidades contempladas en el Art. 52 de la 
LOSEP y 118 de su Reglamento General de aplicación. 
La Dirección Administrativa y Talento Humano, será la instancia administrativa que se encargará del 
cumplimiento de la presente Ordenanza. 
Art. 3.- FACULTADES DE LA AUTORIDAD NOMINADORA.- El código Orgánico de 
Organización Territorial, Autonomía y Descentralización en el Art. 60, determina las atribuciones del 
señor Alcalde, siendo el representante legal y judicial del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía. 
DE LA PLANIFICACIÓN DELTALENTO HUMANO 
Art. 4.- PLANIFICACIÓN ANUAL DEL TALENTO HUMANO INSTITUCIONAL.- La 
Dirección Administrativa y Talento Humano, es el encargado de estructurar el Plan Anual del Talento 
Humano Institucional, considerando lo dispuesto en el Capítulo 2 de la LOSEP y el Capítulo III de su 
Reglamento General de aplicación, observando lo establecido en el último inciso del Art. 56 de la 
mencionada Ley. 
DE LA CLASIFICACIÓN DE PUESTOS 
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Art. 5.- LA CLASIFICACIÓN DE PUESTOS.- La Dirección Administrativa y de Talento 
Humano, diseñara y aplicará el Subsistema de Clasificación de Puestos propio de la 
institución, observando la normativa general que emita el Ministerio de Relaciones Laborales; 
respetando la estructura de puestos, grados y grupos ocupacionales, así como, los techos y pisos 
remunerativos que se establezcan en los respectivos acuerdos emitidos por el Ministerio de 
Relaciones Laborales; de conformidad a lo establecido en los Capítulos 3 de la LOSEP y IV de 
su Reglamento General de Aplicación. 
 
DE LA SELECCIÓN DE PERSONAL 
Art. 6.- DE LA SELECCIÓN.- Dando cumplimiento a las Normas, políticas, métodos y 
procedimientos, existentes sobre la materia, así como, lo dispuesto en los capítulos 4 de la LOSEP y V 
de su Reglamento General de aplicación, apreciando objetivamente la idoneidad de los aspirantes para 
que cumplan con los requisitos establecidos para ocupar el puesto, la Dirección Administrativa y 
Talento Humano dirigirá este proceso. 
 
Art. 7.- REQUISITOS PARA EL INGRESO.- Las ciudadanas y ciudadanos que aspiren a ingresar a 
prestar sus servicios en el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, deben presentar los requisitos 
establecidos en el Art. 5 y en el Capítulo 2 de la LOSEP, así como, lo establecido en la sección 1a. del 
Capítulo II de su Reglamento General de aplicación, los mismos que se detallan a continuación: 
 
 HOJA DE VIDA ACTUALIZADA 
 2 FOTOGRAFIAS TAMAÑO CARNET 
 COPIA A COLOR DE CEDULA DE IDENTIDAD  
 COPIA A COLOR DEL CERTIFICADO DE VOTACION (ULTIMAS ELECCIONES) 
 COPIAS NOTARIADAS DE TITULOS ACADEMICOS: SECUNDARIA Y SUPERIOR, O 
CERTIFICADO ORIGINAL DEL NIVEL DE ESTUDIOS CORRESPONDIENTE, ACORDE 
CON EL REQUERIMIENTO EXIGIBLE PARA EL CARGO A OCUPAR 
 COPIA NOTARIADA DEL CERTIFICADO DE INSCRIPCION DEL TITULO 
PROFESIONAL EN EL CONESUP  
 COPIA NOTARIADA DE CERTIFICADOS DE CURSOS DE CAPACITACION 
 COPIA NOTARIADA DE CERTIFICADOS DE EXPERIENCIA LABORAL 
 ORIGINAL DEL CERTIFICADO MEDICO ACTUALIZADO (IESS O CENTROS DE 
SALUD) 
 CERTIFICADO DE AFILIACION AL IESS E HISTORIA LABORAL POR EMPLEADOR 
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 CERTIFICADO DE ANTECEDENTES PERSONALES (PAGINA WEB DEL MINISTERIO 
DEL INTERIOR) 
 FOTOCOPIA CEDULA MILITAR (VARONES) 
 2 CERTIFICADOS DE HONORABILIDAD (ORIGINALES) 
 FORMULARIOS EMITIDO POR EL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
PARA EJERCER CARGO PUBLICO: 
o  1. NO TENER IMPEDIMENTO LEGAL, 2. NEPOTISMO, 3. PLURIEMPLEO. 
 CERTIFICADO ACTUALIZADO DE CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES 
CONFERIDO POR EL SRI. 
 CERTIFICADO ACTUALIZADO DE NO SER CONTRATISTA INCUMPLIDO CON EL 
ESTADO, CONFERIDO POR EL INCOP (INTERNET) 
 CERTIFICADO OTORGADO POR LOS BURÓS DE CRÉDITO AUTORIZADOS POR LA 
SUPERINTENDENCIA DE BANCOS, EN EL QUE CONSTE QUE NO SE ENCUENTRA 
EN MORA DEL PAGO DE CRÉDITOS ESTABLECIDOS A FAVOR DE INSTITUCIONES 
FINANCIERAS ABIERTAS O CERRADAS PERTENECIENTES AL ESTADO; DE 
INSTITUCIONES PÚBLICAS EN GENERAL O INSTITUCIONES PRIVADAS 
FINANCIADAS CON EL 50% O MÁS CON RECURSOS PÚBLICOS; Y, EMPRESAS 
PÚBLICAS EN CASO DE ENCONTRARSE EN MORA, SE HARÁ CONSTAR EN LA 
DECLARACIÓN PATRIMONIAL JURAMENTADA EL DETALLE DE LA DEUDA CON 
EL CONVENIO DE PAGO SUSCRITO.  
 CERTIFICADO DE NO ADEUDAR AL MUNICIPIO (ADQUIRIR EN TESORERIA) 
 COPIA DE LIBRETA DE AHORROS O CERTIFICADO BANCARIO 
 DECLARACIÓN PATRIMONIAL JURAMENTADA DE BIENES, (PÁG. WEB: 
WWW.CONTRALORIA.GOB.EC), DEBE SER ELEVADA A ESCRITURA PÚBLICA Y 
PRESENTARSE EN LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. 
 DECLARACIÓN JURAMENTADA ACTUALIZADA Y ELEVADA A ESCRITURA 
PÚBLICA EN LA QUE SE SEÑALE: 
a) NO ENCONTRARSE EN INTERDICCIÓN CIVIL, NO SER EL DEUDOR AL QUE 
SE SIGA PROCESO DE CONCURSO DE ACREEDORES Y NO HALLARSE EN 
ESTADO DE INSOLVENCIA FRAUDULENTA DECLARADA 
JUDICIALMENTE. 
b) NO ENCONTRARSE INCURSO EN NEPOTISMO NI EN NINGUNA DE LAS 
CAUSALES DE PROHIBICIÓN PARA EJERCER CARGOS PÚBLICOS 
PREVISTOS EN LA CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA Y EL 
ORDENAMIENTO JURÍDICO VIGENTE. 
c) NO TENER EN SU CONTRA SENTENCIA PENAL CONDENATORIA QUE SE 
ENCUENTRE EJECUTORIADA POR DELITOS PREVISTOS EN EL ART. 10 DE 
LA LOSEP. 
d) AUTORIZACIÓN PARA LEVANTAR EL SIGILO DE SUS CUENTAS 
BANCARIAS. 
e) DECLARACIÓN DE NO ADEUDAR MÁS DE DOS PENSIONES 
ALIMENTICIAS. (HOMBRES Y MUJERES) 
f) NO ENCONTRARSE EN MORA DEL PAGO DE CRÉDITOS ESTABLECIDOS A 
FAVOR DE ENTIDADES U ORGANISMOS DEL SECTOR PÚBLICO, 
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GOBIERNOS AUTÓNOMOS DESCENTRALIZADOS, SERVICIO DE RENTAS 
INTERNAS, BANCO CENTRAL DEL ECUADOR, INSTITUCIONES 
FINANCIERAS ABIERTAS O CERRADAS PERTENECIENTES AL ESTADO, 
ENTIDADES DE DERECHO PRIVADO FINANCIADAS CON EL CINCUENTA 
POR CIENTO O MÁS CON RECURSOS PÚBLICOS, EMPRESAS PÚBLICAS O, 
EN GENERAL, CON CUALQUIER ENTIDAD U ORGANISMO DEL ESTADO; O, 
QUE SEAN DEUDORES DEL ESTADO POR CONTRIBUCIÓN O SERVICIO 
QUE TENGA UN AÑO DE SER EXIGIBLE; O, QUE SE ENCUENTREN EN 
ESTADO DE INCAPACIDAD CIVIL JUDICIALMENTE DECLARADA. 
g) ACEPTACIÓN DE LA RENUNCIA EN CASO DE ESTAR DESEMPEÑANDO 
ACTUALMENTE SERVICIOS EN ENTIDADES DEL SECTOR PÚBLICO O 
PRIVADAS * SI LA CESACIÓN DE FUNCIONES SE PRODUCE EN 
ENTIDADES PÚBLICAS, PRESENTAR UN CERTIFICADO DE HABER 
PERCIBIDO FONDOS DE RESERVA O EL ÚLTIMO ROL DE PAGOS 
 
Los documentos deberán ser notariados en caso de que no sean los originales. 
 
Art. 8.- NOMBRAMIENTOS.- Los nombramientos serán expedidos por el señor Alcalde del 
Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, la persona nombrada deberá posesionarse del cargo en el 
término de quince (15) días contados desde la notificación y en caso de no hacerlo caducarán. 
Los nombramientos serán: Permanentes, Provisionales, De Libre Nombramiento y Remoción y De 
Periodo Fijo; de conformidad a lo dispuesto en el Art. 17 de la LOSEP. 
 
Art. 9.- PROVISIONAL DE PRUEBA.- La servidora o servidor que ingresa a prestar los servicios en 
el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, se someterán a un período de prueba de tres meses, 
superado ese tiempo o en caso de no haberse practicado la evaluación, se otorgará el nombramiento 
definitivo, si no superare la evaluación realizada cesará en el puesto. 
En el caso de ascenso, el período de prueba será de seis meses, tiempo en el que, la servidora o el 
servidor serán evaluados técnica y objetivamente, si se determina que esté no califica para el 
desempeño del puesto se procederá a reintégralo al puesto anterior con la remuneración anterior, caso 
contrario se extenderá el nombramiento permanente. 
DE LA FORMACIÓN Y LA CAPACITACIÓN 
Art. 9.- Finalidad.- Entiéndase como un instrumento que sirve para elevar el nivel de desempeño de las 
servidoras y los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, mediante la implantación 
y desarrollo de programas de formación, capacitación y adiestramiento a través de cursos seminarios y 
otros eventos, con la finalidad de mejorar la eficiencia, eficacia, calidad y calidez de los servicios, las y 
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los servidores están en la obligación de asistir y aprobar los eventos de formación y/o capacitación que 
organice o auspicie el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, los mismos que se regularan de 
acuerdo a los capítulos V de la LOSEP y VI de su Reglamento General de aplicación.  
 
Art. 10.- Plan Anual de Capacitación.- La entidad hará constar en su presupuesto anual un rubro para 
desarrollar el Plan Anual de Capacitación para sus servidoras y servidores, el mismo que será 
elaborado por la UATH, aplicando la Normativa que emita el Ministerio de Relaciones Laborales y sus 
propias Normas, de acuerdo a las necesidades existentes en las diferentes áreas de la Institución. 
 
Una vez que se hayan determinado las necesidades de capacitación para las diferentes áreas y puestos 
con que cuenta la entidad se solicitará información a las entidades públicas y privadas oferentes sobre 
costos y posibles calendarios de ejecución de los eventos de capacitación. 
Art. 11.- Formación.- La entidad propiciará la formación de sus servidoras y servidores a través de la 
firma de convenios con Instituciones de Educación Superior. 
Art. 12.- Comité de Gestión de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional.- El Comité de 
Gestión de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional del Gobierno A. D. Municipal del Cantón 
Mejía, tendrá el carácter de permanente y estará integrado de la siguiente manera: 
 
a) La autoridad nominadora o su delegado, quien lo presidirá; 
b) El responsable del proceso de gestión estratégica; 
c) Una o un responsable por cada uno de los procesos o unidades administrativas; y, 
d) La o el responsable de la UATH o quien hiciere sus veces. 
 
El Comité de Gestión de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional del Gobierno A. D. 
Municipal del Cantón Mejía tendrá la responsabilidad de proponer, monitorear y evaluar la aplicación 
de las políticas, normas y prioridades relativas al mejoramiento de la eficiencia institucional. 
Art. 13.- Atribuciones de la Dirección Administrativa y Talento Humano en relación a la 
capacitación.- Son atribuciones de la Dirección Administrativa y Talento Humano las siguientes: 
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a) Realizar los trámites institucionales pertinentes a fin de determinar a la servidora o servidor 
que participara en el evento de capacitación, así como, para la asignación de recursos 
económicos y el pago respectivo al organismo que brinde la capacitación; 
b) Coordinar con las empresas u organismos oferentes de capacitación la participación de las y los 
servidores en los eventos de capacitación, su asistencia, aprobación y la entrega de los 
respectivos certificados; 
c) Receptar y analizar los informes de los servidores beneficiados con los eventos de capacitación 
y recomendar las acciones que deban adoptarse; y, 
d) Realizar eventos para propiciar el efecto multiplicador de la capacitación recibida por las y los 
servidores beneficiados. 
 
Art. 14.- Obligaciones de las y los servidores para participar en eventos de capacitación.- Las 
servidoras y los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, que participen en eventos 
de formación y/o capacitación tendrán las siguientes obligaciones: 
a) Suscribir un convenio de denegación, conforme lo establecen los Artículos 210, 211 y 212 del 
Reglamento General de la LOSEP; 
b) Rendir las garantías que se establezcan en el respectivo contrato de ser el caso; 
c) Presentar en la Dirección Administrativa y Talento Humano los informes, títulos o certificados 
que acrediten su participación y aprobación del evento; 
d) Proponer recomendaciones, programas y proyectos para mejorar en forma eficiente y eficaz los 
servicios que brinda el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía; 
e) Entregar el material o guías recibidas en los eventos de capacitación; y, 
f) Demás requerimientos legales establecidos en la LOSEP y su Reglamento General. 
 
Art. 15.- Reintegro de valores.- Cuando una servidora o un servidor sin causa justificada no utilice la 
oportunidad de capacitarse o no aprobare los cursos auspiciados o sufragados total o parcialmente por 
el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, deberán reintegrar los valores invertidos por la entidad, 
sin perjuicio de las sanciones administrativas a que hubiere lugar. 
DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
Art. 16.- Definición.- Consiste en la rendición de cuentas programada y continua basada en la 
comparación de los resultados alcanzados con los resultados esperados para el desempeño de la 
institución, de los procesos internos y de los ocupantes de los puestos, aplicando indicadores de gestión 
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cuantitativos y cualitativos, su procedimiento se regirá conforme lo establecen los capítulos VI de la 
LOSEP y VII de su Reglamento General, y la Norma Técnica del Subsistema de Evaluación del 
Desempeño. 
Art. 17.- Revisión.- Los evaluadores están en la obligación de dar a conocer a los evaluados los 
resultados y analizar la calificación realizada e incluso corregirla si fuere del caso, en la entrevista 
personal también se tratará la forma de mejorar y/o superar el desempeño alcanzado por la o el servidor 
evaluado. 
Art. 18.- Periodicidad.- La evaluación del desempeño programado y por resultados, constituye un 
proceso permanente, los responsables de las UATH y de las unidades, áreas o procesos deberán evaluar 
una vez al año a sus servidoras y servidores. 
Art.- 19.- Inconformidad.- Los resultados de la evaluación serán notificados a la servidora o servidor 
evaluado, en un plazo de ocho días, de concluido el proceso de evaluación en la institución, quien 
podrá solicitar por escrito y fundamentadamente, la reconsideración y/o la recalificación; decisión que 
corresponderá a la autoridad nominadora, quien deberá notificar por escrito a la o el servidor evaluado 
en un plazo máximo de ocho días con la resolución correspondiente. 
Art. 20.- Efectos de la evaluación.- Los resultados de la evaluación del desempeño, cumplimiento de 
procesos internos, programación institucional, objetivos y del servidor público, constituirá uno de los 
mecanismos para aplicar las políticas de promoción, reconocimiento, ascenso y cesación, a través de la 
cual se procurará mejorar los niveles de eficiencia y eficacia del servicio público. Los efectos de la 
evaluación serán los siguientes: 
a) La o el servidor público que obtenga la calificación de excelente, muy bueno o satisfactorio, 
será considerado para la aplicación de políticas de promoción, reconocimiento, ascensos dentro 
de la carrera del servicio público y estímulos que contempla la LOSEP, este Reglamento 
General y la Norma que para el efecto se expida; 
 
b) La o el servidor que obtenga la calificación de regular, volverá a ser evaluado en el plazo de 
tres meses; de obtener la misma calificación, será destituido de su puesto, previo el sumario 
administrativo que se efectuará de manera inmediata; y, 
c) Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificación de insuficiente, se 
seguirá el siguiente procedimiento: 
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1.- Obligatoriamente se realizará una segunda evaluación en el plazo de dos meses calendario, 
contados a partir de la notificación a la servidora o servidor, del resultado de la primera 
evaluación; 
2.- En el caso de que la o el servidor por segunda ocasión consecutiva obtuviere una 
calificación de insuficiente, será destituido previo el respectivo sumario administrativo de 
conformidad con lo establecido en el literal m) del artículo 48 de la LOSEP. Si en este caso se 
obtuviere una calificación de regular se aplicará lo establecido en el artículo 80 de la LOSEP; 
3.- En el caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez la calificación de 
insuficiente, y que dentro del plazo establecido de los dos meses, por segunda ocasión la o el 
servidor obtuviere una calificación de regular se estará a lo establecido en el artículo 80 
segundo inciso de la LOSEP; y, 
4.- En el caso de que en la segunda evaluación la o el servidor obtuviere una calificación de 
satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicará la evaluación del desempeño por el 
tiempo que faltare del período de evaluación vigente. 
Art. 21.- Evaluación del período de prueba.- De conformidad con lo establecido en el artículo 17 literal 
b.5) de la LOSEP, Los jefes inmediatos de la o el servidor que se encuentre en periodo de prueba en 
coordinación con la UATH institucional efectuarán evaluaciones programadas y por resultados, de los 
niveles de productividad alcanzados por la o el servidor durante este período.  
La UATH acorde con las normas institucionales, serán responsables de que la evaluación del período 
de prueba y su notificación se realicen antes de la culminación del período.  
La autoridad nominadora a petición motivada del jefe inmediato de la o el servidor en período de 
prueba, podrá solicitar en cualquier momento la evaluación del mismo, dentro de este período. 
 
DE LA SALUD OCUPACIONAL 
Art. 23.- De la prestación de servicios.- El Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, asegurará a las 
y los servidores el derecho a prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su 
salud ocupacional, comprendida ésta como la protección y el mejoramiento de la salud física, mental, 
social y espiritual, para lo cual se desarrollaran programas integrales. 
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Para este fin el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía contemplará en su respectivo presupuesto 
los recursos materiales y financieros necesarios. 
Por su parte las y los servidores de esta entidad deben cumplir con las acciones de prevención y 
protección previstas y los programas que se establezcan. 
Art. 24.- Del plan de Salud ocupacional.- El Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, 
implementará un plan de salud ocupacional integral que tendrá carácter esencialmente preventivo y de 
conformación multidisciplinaria; este servicio estará integrado por los siguientes elementos: 
a) Medicina preventiva y del trabajo 
b) Higiene ocupacional 
 
c) Seguridad ocupacional 
d) Bienestar social 
La Institución implementará un dispensario médico para brindar servicio de salud ocupacional a las y 
los servidores y obreras u obreros, debiendo destinar el respectivo presupuesto para este fin. 
Art. 25.- Medicina preventiva y del trabajo.- El plan contemplará un programa de medicina preventiva y 
del trabajo, a través del cual se desarrollarán todas aquellas actividades tendientes a promover y mejorar 
la salud, tales como medicina preventiva, exámenes médicos periódicos, servicios médicos y de 
primeros auxilios, investigación y análisis de enfermedades determinando causas y para establecer 
medidas preventivas y elaboración de estadísticas médicas. 
Art. 26.- Higiene ocupacional.- El plan de salud ocupacional comprenderá un programa de higiene 
ocupacional tendiente a identificar, reconocer, evaluar y controlar los factores ambientales que se 
originen en los lugares de trabajo y que puedan afectar la salud de las y los servidores y obreras u 
obreros. 
Art. 27.- Seguridad ocupacional y prevención de riesgos laborales.- El Gobierno A. D. Municipal del 
Cantón Mejía, elaborará y ejecutará en forma obligatoria el Plan Integral de Seguridad Ocupacional y 
Prevención de Riesgos, que comprenderá las causas y control de riesgos en el trabajo, el desarrollo de 
programas de inducción y entrenamiento para prevención de accidentes, elaboración y estadísticas de 
accidentes de trabajo, análisis de causas de accidentes de trabajo e inspección y comprobación de buen 
funcionamiento de equipos. 
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Art. 28.- Accidente de trabajo.- Es aquel que se produjere bajo una de las siguientes circunstancias: 
a) En el lugar de trabajo, o fuera de él con ocasión o como consecuencia del mismo, incluyendo el que 
se produjere durante la movilización desde o hasta el domicilio de la servidora o servidor público y/o 
desde o hasta el lugar de labores; 
b) El que ocurriere con motivo del cumplimiento de actividades institucionales, dentro o fuera del lugar 
de trabajo o como consecuencia de actividades encomendadas por autoridad competente; 
c) El que ocurriere por la acción de terceras personas o por acción de otra servidora o servidor durante la 
ejecución de las actividades y que tuviere relación con la prestación de servicios; y, 
d) El que sobreviniere durante las interrupciones de las labores legalmente establecidas, si la o el 
servidor se hallare a orden y disposición de un superior. 
Art. 29.- Enfermedades profesionales.- Se definen como tales aquellas afecciones agudas o 
crónicas que tengan probada relación de causa efecto entre el trabajo desempeñado y la 
afección resultante o por causa de este, en la o el servidor que podrían producirle incapacidad 
o muerte, de conformidad con las normas que regulan la seguridad social. 
Art. 30.- De los seguros pagados por el Estado.- A fin de precautelar la vida de las y los servidores 
públicos en cumplimiento de sus funciones, las instituciones podrán contratar seguros privados de vida 
para las y los servidores de la institución en actividades de peligro, contando para el efecto con la partida 
presupuestaria correspondiente y deberán encontrarse dentro de los límites establecidos por el Ministerio 
de Relaciones Laborales.  
Art. 31.- Bienestar social.- A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Gobierno A. D. 
Municipal del Cantón Mejía aportará dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el 
desarrollo profesional y personal de las y los servidores públicos, en un clima organizacional respetuoso y 
humano, protegiendo su integridad física, psicológica y su entorno familiar, con lo siguiente: 
Los beneficios de transporte, alimentación, uniformes y guarderías, que deberán ser regulados por el 
Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se determinarán las características técnicas relacionadas 
con salud ocupacional, y techos de gastos para cada uno de ellos, para lo cual previamente deberá 
contarse con la respectiva disponibilidad presupuestaria. 
Art. 32.- Del transporte.- El Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía en virtud de la disponibilidad 
presupuestaria, implementará servicios de transporte para facilitar la movilización de las y los servidores 
públicos a las horas de entrada y salida de las jornadas de trabajo. 
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El beneficio de transporte será proporcionado institucionalmente o a través de la contratación de 
empresas especializadas, que cumplan con todas las regulaciones para brindar estos servicios, 
determinadas por las autoridades competentes. 
Los horarios, las rutas y las paradas del servicio serán fijados en los respectivos contratos que para el 
efecto suscriban las el señor Alcalde o su delegado, de acuerdo al análisis e informe que realice la 
UATH, considerando la ubicación de los domicilios de las y los servidores públicos y de sus lugares de 
trabajo. 
El servicio de transporte no podrá ser cancelado en dinero, salvo los casos en que el Gobierno A. D. 
Municipal del Cantón Mejía cuente con el servicio de transporte y que por motivos operativos se vean 
imposibilitados de ampliar la ruta hacia algún o algunos servidores, en cuyo caso se les podrá reconocer 
en dinero, conforme el monto de transporte establecido para las servidoras y servidores que si pueden 
hacer uso del servicio, dentro del convenio con la empresa de transporte. 
Si en razón del ejercicio de sus funciones una servidora o servidor debiere movilizarse a diversos 
lugares, dentro de una misma ciudad, tendrán derecho a que se cancele el valor correspondiente a las 
movilizaciones que efectúe, debiendo justificar el valor de las mismas con la correspondiente hoja de ruta 
y documentos que acrediten el cumplimiento de las actividades asignadas, con cargo al fondo de caja 
chica (reposición). 
Artículo 33.- De la alimentación.- El Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía sobre la base de las 
disponibilidades presupuestarias, implementará en beneficio de las y los servidores, el servicio de 
alimentación, que será proporcionado a través de la contratación de empresas especializadas en la 
materia, que cumplan con todas las regulaciones sanitarias, de calidad y que se encuentren registradas en 
el Ministerio de Relaciones Laborales como prestadoras de actividades complementarias de 
alimentación, de conformidad con lo establecido en el artículo 3 del Mandato Constituyente No. 8. 
La contratación comprenderá una comida diaria, a la mitad de la jornada de trabajo, dentro de las 
instalaciones de la entidad, en un local específico, y exclusivamente adecuado para el efecto, que reúna 
todas las condiciones de aseo, comodidad y orden necesarios; o, en un establecimiento contiguo a la 
institución que igualmente cumpla con las condiciones antes descritas. 
El servicio a brindarse se basará en los requerimientos nutricionales establecidos por un especialista en la 
materia, e incluirá dietas especiales para los grupos de servidoras o servidores que requieran de las 
mismas. Los menús incluirán todos los grupos de alimentos tendientes a proporcionar una dieta sana y 
49 
 
balanceada, debiendo contemplar la necesaria variación de la misma durante diversos períodos, y será 
elaborada con productos de primera calidad. 
La máxima autoridad de la institución establecerá controles sanitarios periódicos, respecto de los servicios 
brindados, incluyendo de ser el caso exámenes de laboratorio del personal que brinda los servicios y de 
los alimentos, particular que constará de los respectivos contratos. 
El monto máximo de pago será el establecido de conformidad con los techos que para el efecto 
establezca el Ministerio de Relaciones Laborales. 
DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES 
Art. 34.- Deberes.- Las y los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, a más de los 
deberes señalados en el Art. 22 de la Ley Orgánica de Servicio Público, deberán cumplir lo siguiente: 
 
a) Propender a la superación técnica y profesional; 
b) Prestar los servicios en forma regular, puntual y continua, con honradez, dignidad, 
eficiencia, eficacia, dedicación, imparcialidad y responsabilidad. 
c) Observar en forma permanente en sus relaciones con sus superiores, colaboradores, 
compañeros y público en general, educación, cortesía, consideración y respeto; 
d) Usar obligatoriamente de lunes a jueves el uniforme de acuerdo al reglamento 
específico elaborado para el efecto, utilizando todas las piezas que lo constituyan; 
e) Obedecer y sujetarse a las normas, procedimientos, así como, a las instrucciones y 
disposiciones emanadas por sus superiores jerárquicos y observar el órgano regular en los 
tramites y decisiones administrativas. 
f) Permanecer durante la jornada de trabajo en el puesto o lugar donde lo desempeña, 
excepto en los casos que por la naturaleza de sus funciones requiera ausentarse del 
mismo, previo el permiso respectivo; 
g) Cuidar adecuadamente de los bienes (mobiliario, equipos, computadoras, etc.) que le han sido 
asignados para el desempeño de las actividades, con la finalidad de mantenerlos en perfecto 
estado de conservación y funcionamiento, dar aviso a su superior jerárquico sobre cualquier 
novedad producida en ellos; 
h) Registrar su asistencia en el respectivo terminal de acuerdo a los horarios establecidos en la 
entidad; 
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i) Tener al día el trabajo asignado, debiendo comunicar a su jefe inmediato cualquier hecho que 
le impida cumplir con el mismo, en ningún caso se justificarán atrasos en los trabajos de 
importancia, salvo que hubiera comunicado con la debida anticipación. Si por su 
incumplimiento ocasionare incurrir en el silencio administrativo contemplado en la Ley de 
Modernización, pagará administrativa, pecuniaria y penalmente las consecuencias de su 
negligencia; 
j) Proporcionar informes veraces a sus superiores jerárquicos; 
k)  Comunicar a su jefe inmediato como a la Dirección Administrativa y Talento Humano con 24 
horas de anticipación cuando requiera de permiso por laguna razón personal, salvo que sea por 
calamidad doméstica, enfermedad o causa imprevista; 
l) Prestar toda la colaboración a tiempo en casos de riesgos o siniestros inminentes que amenacen 
a las personas o bienes del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía; 
m) Cuidar que no se desperdicien los suministros y materiales que la o el servidor recibe para 
realizar su labor y devolver todo cuanto no fuere utilizado; 
n) Hacer las observaciones, solicitudes, sugerencias y reclamos a que hubiere lugar respetando el 
orden jerárquico, en debida forma y de acuerdo a la normatividad vigente; 
o) Cumplir la comisión de servicio en los lugares descritos en el respectivo formulario y presentar 
los informes de la actividad cumplida; 
p) Asistir y/o aprobar a los eventos de capacitación cuando fuera seleccionado para los mismos; 
q) Mantener dignidad en el desempeño de su puesto y en su vida pública y privada, de manera 
que no ofendan al orden y la moral y no menoscaben el prestigio del Gobierno A. D. Municipal 
del Cantón Mejía; 
r) En caso de calamidad doméstica, fuerza mayor o caso fortuito, que no le permitan asistir a su 
puesto de trabajo, comunicar el suceso como máximo en 48 horas luego de reintegrarse a su 
puesto de trabajo; 
s) Cumplir con la normativa de salud ocupacional e higiene del trabajo; 
t) Comunicar a la Dirección Administrativa y Talento Humano el cambio de domicilio, así como, 
entregar los documentos certificados de cursos, seminarios, títulos y demás documentos que 
impliquen el cambio de la situación curricular de la o el servidor; 
u) Realizar la declaración juramentada de bienes cada dos años, en el caso de las y los servidores 
con nombramiento y cuando se le requiera al personal bajo la modalidad a contrato de 
servicios ocasionales, profesionales y técnicos especializados. 
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Art. 35. Derechos.- Son derechos de las y los servidores del Gobierno A. D. Municipal del 
Cantón Mejía, a más de los contemplados en el Art. 23 de la Ley Orgánica de Servicio 
Público, los siguientes: 
Recibir adiestramiento y capacitación; 
a) Participar en concursos de méritos y oposición de ascenso, cuando cumplan con los perfiles 
necesarios para el puesto vacante, y tengan una calificación de satisfactorio a excelente en la 
evaluación del desempeño; 
b) Recibir la remuneración variable por eficiencia y estímulos morales en reconocimiento a su 
trabajo; 
c) Recibir vestuario y prendas de protección que requiera en su puesto de trabajo; 
d) Acceder a los documentos, banco de datos e informes que sobre sí mismo o sobre sus bienes 
que consten en la institución; 
Art. 36. Prohibiciones.- Las y los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía a más de 
las prohibiciones establecidas en el Art. 24 de la LOSEP, están prohibidos de: 
a) Expedir actos administrativos sin tener competencia para hacerlo, excederse en el uso 
de sus funciones, atribuciones y competencias de su puesto o disponer o permitir a sus 
colaboradores realizar trabajos particulares ajenos a la función para la cual fueron 
nombrados, contratados o delegados, así como, suscribir documentos oficiales sin tener 
facultad ni autorización para hacerlo; 
b) Presentar documentos falsos, alterar, suplantar, destruir o apropiarse de documentos o 
información del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía; 
c) Anticipar criterios o pronunciarse respecto al contenido de informes, dictámenes que 
no le correspondan; 
d) Hacer afirmaciones tendenciosas sobre el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, 
directivos, funcionarios, compañeros y sus actividades, así como, ofender gravemente o agredir 
a los superiores y compañeros de trabajo; 
e) Asistir al trabajo en estado de embriaguez, ingresar e ingerir licor dentro de las 
instalaciones del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, suministrarse 
estupefacientes o dedicarse a juegos de azar durante y fuera de las horas laborables 
dentro de las áreas de la entidad.  
f) Permanecer en los lugares de trabajo después de las horas laborables o durante los días feriados 
o de descanso obligatorio realizando labores ajenas a las funciones; 
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g) Presentarse al trabajo en condiciones impropias de aseo y vestuario o desobedecer las 
medidas o normas de seguridad e higiene exigidos por la Ley; 
h) Ingresar comida a los sitios de trabajo, con el fin de ingerirlos en horas laborables; 
i) Demorar el inicio de la jornada de trabajo; 
j) Concluir la jornada diaria de trabajo sin autorización expresa para ello, antes del 
tiempo estipulado para la misma; 
k) Abandonar o ausentarse del puesto de trabajo sin permiso del jefe inmediato; 
l) Distraer a los demás durante la jornada de trabajo, o permanecer en áreas distintas a su 
puesto de trabajo sin justificación alguna; 
m) Promover algazaras, reyertas, escándalos en los lugares de trabajo, así como, formar grupos de 
personas para proferir insultos o discriminar de cualquier forma a autoridades, compañeros de 
trabajo o usuarios de la institución; 
n) Solicitar, aceptar o recibir de cualquier manera regalos, recompensas, o contribuciones 
en especies bienes o dinero, para sí, sus superiores o de manos de sus subalternos, sin 
perjuicio de que estos actos constituyan delitos tales como peculado, cohecho, 
concusión, extorsión o enriquecimiento ilícito; 
o) Retardar injustificadamente o negarse a cumplir las disposiciones de sus superiores 
relacionadas con su trabajo y responsabilidades; 
p) Dar uso indebido a la credencial de identificación institucional o abusar en el ejercicio 
de sus funciones; 
q) Realizar actos o declaraciones que desprestigien y afecten a la imagen de la institución, de sus 
autoridades y compañeros; 
r) Solicitar a los usuarios de los servicios institucionales, dinero, requisitos o documentos 
no establecidos legal o administrativamente; y, 
s) Obstaculizar una investigación administrativa o sanción administrativa por acción u 
omisión. 
 
El quebrantamiento de las prohibiciones establecidas en la Ley Orgánica de Servicio 
Público y este Reglamento, se considerarán faltas graves. 
 
 DE LAS VACACIONES, LICENCIAS Y PERMISOS 
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Art. 37. VACACIONES.- Los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, tienen 
derecho a hacer uso de treinta días calendario de vacaciones, transcurridos once meses continuos de 
trabajo. No se considera dentro de este tiempo, la comisión de servicios sin remuneración, la sanción 
administrativa que contemple la suspensión de funciones. 
Art. 38. CALENDARIO DE VACACIONES.- La Dirección Administrativa y Talento Humano, 
consultará con las y los servidores y los Directores de Área, durante el mes de diciembre de cada año y 
procederá a elaborar el calendario anual de vacaciones, el mismo que será remitido a la Alcaldía, hasta 
el 30 de noviembre de cada año, para su conocimiento y aprobación, para luego ser socializado con el 
personal y publicad en la cartelera. 
El calendario de vacaciones será elaborado considerando las necesidades de servicio y el mes en que se 
otorgó el nombramiento a la o el servidor en la institución, y entrará en vigencia a partir del 1 de enero 
de cada año. 
Art. 39.- USO DE VACACIONES.- Ocho días antes de la fecha de iniciación del goce de vacaciones, 
la o el servidor elevará la solicitud respectiva, con cuyo documento la Dirección Administrativa y 
Talento Humano realizará la liquidación del tiempo de vacaciones al que tiene derecho la o el servidor, 
elaborará la respectiva acción de personal y la entregará a la servidora o servidor un día antes de la 
fecha de salida. El servidor hará uso de las vacaciones obligatoriamente en períodos de al menos 
quince días de vacaciones, de manera ininterrumpida por cada año. 
Art. 40. MODIFICACIÓN AL CALENDARIO DE VACACIONES.- El calendario anual de 
vacaciones será inamovible y solo podrá considerarse alguna modificación a solicitud debidamente 
justificada del Director de Área de la unidad a la que pertenece la servidora o el servidor y la 
autorización del señor Alcalde, queda prohibido efectuar cambios o modificaciones al calendario de 
vacaciones por asuntos personales. 
 
Art. 41. USO OBLIGATORIO DE VACACIONES.- La servidora o el servidor harán uso 
obligatorio de las vacaciones en el período que le corresponde, y deberá ser cumplido en forma estricta. 
Podrá acumular las vacaciones hasta por sesenta días. 
Art. 42. LIQUIDACIÓN DE VACACIONES POR CESACIÓN DE FUNCIONES.- Las 
vacaciones no podrán ser compensadas en dinero salvo el caso de cesación de funciones del servidor, el 
mismo que podrá acumular máximo sesenta días; se liquidaran considerando que los treinta días de 
vacaciones se componen de 22 días laborables y 8 días no laborables, por lo que deberá descontarse el 
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porcentaje correspondiente de días no laborables, considerando el número de días laborables que haya 
hecho uso con permisos personales. 
Art. 43. ANTICIPO DE VACACIONES.- Se podrá conceder adelanto y permisos imputables a 
vacaciones para las y los servidores que laboran bajo la modalidad de contrato de servicios ocasionales 
como con nombramiento, en la parte proporcional derivada del tiempo trabajado y conforme a la 
duración del contrato o nombramiento. 
En el evento de que se anticipe vacaciones y se produjere el cese en funciones sin haberse laborado la 
parte proporcional concedida, en la liquidación de haberes se descontará el tiempo de las vacaciones no 
devengadas. 
Art 44. LICENCIAS CON REMUNERACIÓN.- Se considerará licencia con remuneración, no 
imputable a vacaciones las siguientes: 
a) Por enfermedad.- Por tres meses cuando se determine imposibilidad física o psicológica 
debidamente comprobada, y dos horas diarias para rehabilitación en caso de que se requiera 
por el tiempo de tres meses más. 
b) Por enfermedad catastrófica o accidente grave.- Por el tiempo de prescripción médica y hasta 
un máximo de seis meses, así como, el uso de dos horas diarias por el lapso tres meses para 
rehabilitación en caso de prescripción médica. 
c) Por maternidad.- Por doce semanas, dos semanas antes del parto y diez posteriores, las mismas 
que pueden acumulables, para luego de que se produzca el alumbramiento; en caso de 
nacimiento múltiple este permiso se extenderá por diez días más.  
d) Por Paternidad.- Por el lapso de diez días contados desde el nacimiento de su hija o hijo, en el 
caso de nacimiento múltiple o por cesárea se ampliará cinco días más en tiempo estipulado. 
 
e) Por nacimiento prematuro o condiciones de cuidado especial.- Se prolongará la licencia por 
ocho días más; cuando hayan nacido con una enfermedad degenerativa, terminal o irreversible 
o con un grado de discapacidad severa, el padre podrá tener licencia con remuneración por 
veinte y cinco días. 
f) Por fallecimiento de la madre durante el parto o mientras goza de la licencia por maternidad.- 
El padre podrá hacer uso de todo el período o lo que le faltare para completar la respectiva 
licencia. 
g) Por adopción.- La madre y el padre adoptivos tienen derecho a quince días de permiso a partir 
de la fecha en que a hija o hijo le fuere legalmente entregado. 
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h) Por atender casos de hijas o hijos hospitalizados o con patologías degenerativas.- La servidora 
o servidor tendrá derecho a veinticinco días que pueden ser tomados en forma conjunta, 
continua o alternada. 
 
i) Por matrimonio o unión de hecho.- Se concederá tres días hábiles continuos a la servidora o el 
servidor que contraiga matrimonio o unión de hecho, pudiendo solicitarlo antes o después del 
matrimonio. 
j) Los casos de enfermedad se justificarán con la presentación de un certificado médico, otorgado 
por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y a falta de éste, por otro 
profesional médico debidamente avalado por los centros de salud pública. 
k) Por calamidad doméstica 
 Por fallecimiento de los padres, hijos, hermanos, cónyuge o la o el conviviente en unión de 
hecho legalmente reconocida de la o el servidor, se concederá 3 días, que se justificará con 
la presentación de la correspondiente partida de defunción, dentro de los 3 días posteriores 
del reintegro a su puesto; 
 Por fallecimiento de los suegros, cuñados o nietos de la o el servidor, se concederá 2 días, 
que se justificará con la presentación de la correspondiente partida de defunción, dentro de 
los 3 días posteriores del reintegro a su puesto; 
 Por accidente grave que provoque imposibilidad física o por enfermedad grave, de los 
hijos, cónyuge o de la o el conviviente en unión de hecho legalmente reconocida de la o el 
servidor se concederá 8 días, que se justificará con la presentación del correspondiente 
certificado médico, dentro de los 3 días posteriores del reintegro a su puesto; 
 Por accidente grave que provoque imposibilidad física o por enfermedad grave, de los padres 
o hermanos de la o el servidor se concederá hasta 2 días, que se justificará con la 
presentación del correspondiente certificado médico, dentro de los 3 días posteriores del 
reintegro a su puesto; 
 Por los siniestros que afecten gravemente la propiedad o bienes de la o el servidor, 
entendiéndose como tales: robo de bienes y enseres del hogar, incendio, catástrofes 
naturales y delitos contra los integrantes del núcleo familiar de la o el servidor, se 
concederá 8 días.  
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 Por el fallecimiento de los demás parientes que no se encuentran señalados anteriormente y 
que se hallen contemplados hasta el segundo grado de consanguinidad o segundo de 
afinidad de la o el servidor dos días; si tiene que trasladarse a otra provincia fuera de su 
lugar habitual de trabajo tres días, que se justificará con la presentación del correspondiente 
certificado médico dentro de los tres días posteriores del reintegro a su puesto; y, en caso de 
requerir tiempo adicional, se lo contabilizará con cargo a vacaciones. 
 
Art 45. LICENCIAS SIN REMUNERACIÓN.- La entidad podrá conceder licencia sin 
remuneración en los siguientes casos: 
Licencia para asuntos particulares.- Hasta por 15 días por cada año de servicio, no acumulables, con 
autorización de la Jefa o Jefe responsable de la unidad, autorización que deberá ponerse en 
conocimiento de la autoridad nominadora con por lo menos tres días de anticipación. 
Hasta por 60 días, durante cada año de servicio no acumulables, previa autorización de la máxima 
autoridad o su delegado. 
Licencia para estudios regulares de postgrado.- Durante el tiempo que dure los estudios de postgrado, 
debiendo cumplir con los requerimientos contemplados en el Art. 41 del Reglamento General de la 
LOSEP, la servidora o servidor que culmine sus estudios regulares de postgrado con este tipo de 
permiso, deberán mantenerse laborando en la Institución por un tiempo igual al concedido para los 
estudios; durante el tiempo que dure la licencia no se puede suprimir los puestos. 
Licencia para el cumplimiento con el servicio militar.- El servidor que haga uso de esta licencia tiene la 
obligación de reintegrarse al puesto de trabajo en un plazo de 8 días desde su salida del servicio militar, 
y entregar el certificado respectivo en la UATH. 
Licencia para actuar en reemplazo temporal u ocasional de una dignataria o dignatario electo por 
votación popular.- Por el tiempo que reemplace a la dignataria o dignatario principal, siempre que el 
servidor de carrera conste como alterno del mismo. 
Licencia para participar como candidata o candidato de elección popular.- Por el tiempo que dure el 
proceso electoral a partir de la fecha de inscripción de la candidatura, y de ser elegido se extenderá la 
licencia por todo el tiempo que dure el ejercicio del puesto de elección popular. 
Art 46. COMISIONES DE SERVICIOS CON REMUNERACIÓN 
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La autoridad nominadora podrá declarar en comisión de servicios con remuneración a las y los servidores 
de carrera que sean requeridos para prestar sus servicios en otras instituciones del Estado en el país o en 
el exterior, previa solicitud de la autoridad nominadora de la institución requirente, el informe favorable 
de la UATH en el que se determine que la comisión de servicios con remuneración de la o el servidor 
no afectará el normal desenvolvimiento de la institución, que el mismo hubiere cumplido un año de 
servicios en la institución, así como la aceptación por escrito de la o el servidor requerido, de 
conformidad con lo prescrito en el artículo 30 de la LOSEP. 
Las o los servidores públicos de carrera podrán ser declarados en comisión de servicios con 
remuneración para efectuar estudios regulares de posgrados, reuniones, conferencias, pasantías y visitas 
de observación, comprendiendo las establecidas en virtud de convenios internacionales y similares, que 
beneficien a la administración pública, en el país o en el exterior, hasta por un plazo de dos años, previas 
las autorizaciones correspondientes. 
La UATH institucional emitirá el dictamen favorable para la concesión de esta comisión considerando 
básicamente los requisitos que señala el artículo 41 del Reglamento General de la LOSEP, para los 
estudios de postgrado; y, en tanto que para reuniones, conferencias, pasantías y visitas se sustentará con 
los documentos habilitantes que respalden su concesión. 
Art 47. COMISIONES DE SERVICIOS SIN REMUNERACIÓN 
La autoridad nominadora concederá comisión de servicios sin remuneración a las y los servidores 
públicos de carrera que sean requeridos a prestar sus servicios en otras instituciones del Estado, de 
conformidad con lo prescrito en el artículo 31 de la LOSEP, cuando reúna las condiciones del puesto a 
ocuparse y no afecte al interés institucional. 
Los 6 años de plazo máximo de la comisión de servicios sin remuneración durante la carrera, se 
contabilizarán considerando el tiempo que permanezca en una o varias instituciones. 
Art 49. PERMISOS 
Para estudios regulares.- La autoridad nominadora concederá hasta dos horas diarias de permiso para 
estudios regulares siempre que la o el servidor acredite la matrícula para el nivel correspondiente y el 
certificado periódico de asistencia a clases. 
Permiso para atención medica.- La jefa o jefe concederá el permiso correspondiente para atención 
médica a la servidora o servidor, debiendo justificar con el certificado médico correspondiente 
debidamente validado por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS). 
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Permiso para el cuidado del recién nacido.- La autoridad nominadora o su delegado concederá permiso 
con remuneración a las servidoras para el cuidado del recién nacido por dos horas diarias durante doce 
meses efectivos contados a partir de la terminación de la licencia por maternidad. El lapso en el cual se 
otorguen dichos permisos se concederá en forma continua para garantizar un horario adecuado de 
atención al ciudadano y será establecido por la servidora sin que se pueda fraccionar la autorización. 
Cuando se produzca el fallecimiento de la madre de la o el niño en el período posterior a la licencia por 
maternidad, el padre hará uso de la totalidad o de la parte de tiempo que reste de este permiso. 
Art 50. Permiso para representación de una asociación laboral.- La autoridad nominadora o su 
delegado podrá conceder permisos con remuneración conforme lo señalado en el inciso cuarto del 
artículo 33 de la LOSEP. Este permiso se otorgará de conformidad con el plan de trabajo que deberá ser 
obligatoriamente presentado a la autoridad institucional y no podrá superar las 10 horas mensuales y no 
será acumulable. 
Art 51. Permiso para cuidado de familiares con discapacidades severas o enfermedades catastróficas.-La 
autoridad nominadora, previo informe de la UATH, concederá a las y los servidores permisos para el 
cuidado de familiares con discapacidades severas o enfermedades catastróficas, que se encuentren dentro 
del cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, debidamente certificadas y abalizadas por 
facultativos del IESS, y a falta de estos, por facultativos de los centros de salud pública. En el caso que la 
atención fuere brindada por médicos particulares estos certificados deberán ser avalados por el Instituto 
Ecuatoriano de Seguridad Social o por un centro de salud público. Además se requerirá de la 
presentación del certificado emitido del Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS, de ser el 
caso. 
El informe de la UATH analizará la situación familiar, determinando si el familiar se encuentra o debe 
permanecer bajo la protección de la o el servidor solicitante, el grado de discapacidad, el tipo de 
enfermedad y el tiempo del tratamiento médico previsto. 
 Permiso para matriculación de hijos o hijas.- El jefe inmediato concederá a la o el servidor permisos 
para matriculación de sus hijos e hijas en planteles de educación básica y bachillerato, de hasta dos 
horas en un día por cada hija o hijo, mismos que serán solicitados con un día de anticipación al hecho. 
 
 Permisos imputables a vacaciones.- Se concederán permisos para que la servidora o servidor atienda 
asuntos particulares, siempre que sea solicitado por lo menos con 24 horas de anticipación, los mismos 
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serán descontados en las vacaciones, con el correspondiente porcentaje mencionado en el art. 42 del 
presente Reglamento. 
Art 52. PERMISOS EN HORAS LABORABLES.- Las y los servidores que deban realizar gestiones 
personales u oficiales, fuera de las dependencias del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, 
deberá llenar el formulario correspondiente de manera completa. Dicha autorización será suscrita por el 
Director de la Unidad y registrada en la Dirección Administrativa y Talento Humano. 
Cuando los permisos sean para asuntos particulares se descontarán de las vacaciones. Cuando las 
salidas en horas laborables no tengan el respaldo del formulario de autorización correspondiente, o se 
comprobare que la información es falsa, el tiempo de ausencia será considerado como abandono 
injustificado del lugar de trabajo, para lo cual se aplicará las sanciones establecidas en la LOSEP, en su 
reglamento general y en la presente ordenanza. 
 
Art 53. FORMULARIOS DE AUSENCIAS.- Cuando una servidora o servidor deba ausentarse de su 
puesto de trabajo ya sea por asuntos personales o para realizar actividades inherentes a sus funciones, 
deberá llenar el formulario de ausencias, donde constará la fecha de permiso, el tiempo solicitado, en 
caso de que se ausente por motivos oficiales indicará exactamente el lugar a donde se dirige y el 
trabajo a realizar, así mismo deberá estar autorizado por el Director de la Unidad respectiva. 
 
Art. 54 CONTROL DE AUSENCIAS.- Los formularios debidamente llenados y autorizados deben 
ser registrados en la Dirección Administrativa y Talento Humano, donde se queda el original del 
formulario y la copia se entrega al interesado. 
Art. 55 PROHIBICIÓN DE ABANDONAR LOS PUESTOS DE TRABAJO.- La servidora o 
servidor que no tenga autorización para ausentarse de la municipalidad mediante el formulario 
determinado para el efecto, no podrá salir de la Institución salvo el caso de Calamidad Doméstica o de 
emergencia que será comprobada en forma debida. 
Permiso para la docencia universitaria.- La autoridad nominadora o su delegado concederá permisos a 
la o el servidor para el ejercicio de la docencia en Universidades, Escuelas Politécnicas Públicas y 
Privadas, Orquestas Sinfónicas y Conservatorios de Música, siempre que el ejercicio de la docencia lo 
permita y no interfiera con el desempeño de la función pública y la totalidad de la jornada de trabajo 
institucional. 
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Art 56. JORNADA DE TRABAJO.- La jornada semanal de trabajo será de cuarenta horas, la jornada 
diaria de trabajo iniciará a las 07h30 y concluirá a las 16h30, con una hora para el refrigerio desde las 
12h30 a las 13h30. 
Art 57. DÍAS FERIADOS Y DE DESCANSO OBLIGATORIO.- Son días de descanso obligatorio 
para los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, los señalados en la cuarta 
disposición general de la LOSEP, y el 23 de Julio por conmemorarse la Cantonización de Mejía.  
Art. 58. TRASLADO DEL DESCANSO OBLIGATORIO O RECUPERACIÓN DEL TIEMPO 
PERDIDO.- Cuando el Presidente de la República traslade el descanso obligatorio a otro día de la 
semana se estará a lo establecido. 
HORAS SUPLEMENTARIAS Y EXTRAORDINARIAS 
Art 59. HORAS SUPLEMENTARIAS.- Se considerarán horas suplementarias a aquellas en las 
cuales la o el servidor labore justificadamente fuera de su jornada legal de trabajo, hasta por cuatro 
horas posteriores a la misma y por un máximo de sesenta horas al mes, pudiéndose realizar estas horas 
suplementarias entre la terminación de la jornada legal y las 24h00 del mismo día. 
La institución pagará por este concepto a la o el servidor público la remuneración correspondiente a 
cada una de las horas de trabajo de la o el servidor público más un veinte y cinco por ciento (25%) de 
recargo del valor de la hora con respecto a la remuneración mensual unificada. 
 
En caso de que los días sábados y domingos formen parte de la jornada legal de trabajo, las horas 
suplementarias se pagarán con el recargo del veinte y cinco por ciento (25%) del valor de la hora de 
remuneración mensual unificada. 
Art 60. HORAS EXTRAORDINARIAS.- Se considerarán horas extraordinarias a aquellas en que la o 
el servidor labore justificadamente fuera de su jornada legal de trabajo, a partir de las 24h00 hasta las 
06h00 durante los días hábiles; y, durante los días feriados y de descanso obligatorio; hasta por un 
máximo de sesenta horas al mes. 
Para el pago de las horas extraordinarias se considerarán los siguientes casos: 
a.- Si las horas extraordinarias se desarrollan por parte de la o el servidor, en días hábiles, en el horario 
establecido en el primer inciso de este artículo, tendrá un recargo del sesenta por ciento (60%) del valor 
de la hora con respecto a la remuneración mensual unificada de la o el servidor; y, 
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b.- Si las horas extraordinarias se desarrollan por parte de la o el servidor a cualquier hora, fuera de la 
jornada legal de trabajo, durante los días sábados, domingos o de descanso obligatorio, se pagará el cien 
por ciento (100%) de recargo del valor de la hora con respecto a la remuneración mensual unificada de la 
o el servidor. 
Las y los servidores públicos podrán trabajar horas suplementarias o extraordinarias fuera de las 
jornadas de trabajo establecidas, previa autorización de la autoridad nominadora o su delegado, por 
necesidades institucionales debidamente planificadas y verificadas por el jefe inmediato y la UATH, 
siempre y cuando exista la disponibilidad presupuestaria para cubrir estas obligaciones. 
En caso de no contar con los recursos económicos y presupuestarios necesarios para el pago de horas 
extraordinarias y suplementarias, la municipalidad podrá compensar el tiempo extra efectivamente 
trabajado por el servidor con igual tiempo libre en días ordinarios de labor. 
Art 61. DEL REGIMEN DISCIPLINARIO 
DEFINICIONES 
a) FALTAS LEVES.- Son aquellas acciones u omisiones realizadas por descuidos o 
desconocimientos leves, siempre que no alteren o perjudiquen gravemente el normal desarrollo 
y desenvolvimiento del servicio público; como son: 
 
1. Es el incumplimiento de horarios de trabajo durante una jornada laboral; 
2. Desarrollo inadecuado de actividades dentro de la jornada laboral;  
3. Salidas cortas no autorizadas de la institución;  
4. Uso indebido o no uso de uniformes;  
5. Desobediencia a instrucciones legítimas verbales o escritas;  
6. Atención indebida al público y a sus compañeras o compañeros de trabajo; 
7. Uso inadecuado de bienes, equipos o materiales;  
8. Uso indebido de medios de comunicación; y, 
9. Las demás de similar naturaleza. 
a) FALTAS GRAVES.- Se considera faltas grave aquellas acciones u omisiones que contraríen 
de manera grave el ordenamiento jurídico o alteraren gravemente el orden institucional; Las 
faltas graves darán lugar a la imposición de sanciones de suspensión o destitución, previo el 
correspondiente sumario administrativo. 
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En todos los casos, se dejará constancia por escrito de la sanción impuesta en el expediente personal de 
la servidora o servidor. 
Art 62. REGISTRO DE ASISTENCIA.- La Dirección Administrativa y Talento Humano, asignará a 
cada uno de las y los servidores un código de registro de asistencia, debiendo hacerlo en el respectivo 
terminal biométrico de control de asistencia en los horarios establecidos en la institución. 
Digitará F1 al ingreso y salida de sus labores. 
Digitará F2 a la salida y al ingreso del almuerzo. 
Digitará F3 a la salida y retorno de un permiso personal o permiso para asuntos oficiales fuera de la 
municipalidad. 
Una vez que la o el servidor realice el registro de su asistencia, tiene la obligación de dirigirse a su 
puesto de trabajo, caso contrario se considerará abandono del mismo. 
Art 63. LA AMONESTACIÓN VERBAL.- Sera consignada mediante memorando y 
será impuesta en los siguientes casos: 
 
1. Si en el transcurso de un mes la o el servidor hubiere incurrido en atrasos que superen 
los 15y menos de 30 minutos; 
2. Cuando la o el servidor abandonare injustificadamente su puesto de trabajo hasta por 
una hora; 
1. No respetar el órgano regular en los trámites y asuntos de carácter administrativo; 
2. Descuido en la preservación y cuidado de los bienes que le fueron asignados para el 
cumplimiento de sus funciones, siempre y cuando no revista gravedad; y, 
3. Uso indebido de uniformes. 
 
Art 64. LA AMONESTACIÓN ESCRITA.- Será consignada en la acción de personal respectiva y 
será impuesta en los siguientes casos: 
Si en el transcurso de un mes la o el servidor hubiere incurrido en atrasos que superen los 30 minutos y 
menos de 1 hora 
1. Si el servidor ya tuviere amonestación verbal por abandono o si abandonare su puesto de 
trabajo por más de una hora sin autorización; 
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2. Reincidir en las faltas previstas en el artículo anterior; 
3.  Asumir actitudes de irrespeto a las autoridades y compañeros; 
4. Encontrarse ingiriendo comida en los sitios de trabajo, en horas laborables; 
5. Falta de cumplimiento oportuno de las órdenes escritas o verbales emanadas por los superiores 
jerárquicos;  
6. No utilizar el uniforme sin causa justificada; 
7. Uso indebido de medios de comunicación; 
8. Faltas que incidan en el normal desenvolvimiento de las actividades de la institución. 
 
Art 65. SANCIÓN PECUNIARIA ADMINISTRATIVA O MULTA.- Será elaborada 
en el formulario de acción de personal, y será impuesta en los siguientes casos: 
1. Si en el transcurso de un mes la o el servidor hubiere incurrido en atrasos que superen 
una hora, será sancionado con una multa del 3% de la remuneración mensual 
unificada; 
2. Si luego de que el funcionario o empleado haya sido sancionado con amonestación escrita por 
atraso o abandono de su puesto de trabajo y reincidiere en este tipo de infracciones será 
sancionado con una multa igual al 5% de la remuneración mensual unificada;  
3. Si en el transcurso de un mes el servidor faltare injustificadamente desde 8 horas hasta dos 
días, se impondrá una multa del 10% de la remuneración mensual unificada; 
4. Diferir el cumplimiento y ejecución de una orden escrita emanada por autoridad competente, o 
cumplirla de manera parcial y de manera insatisfactoria; 
5. A los responsables de los atrasos en los pagos y suspensión de servicios, se impondrá una 
multa de 10% de la remuneración mensual unificada.  
6. Promover algazaras, reyertas, escándalos en los lugares de trabajo, así como formar grupos de 
personas para proferir insultos o no guarden para con sus compañeros y colaboradores la 
debida cortesía y respeto; 
7. Causar daño deliberadamente a los documentos o bienes de la institución; 
8. Provocar altercados y no observar buen comportamiento en el lugar de trabajo; 
9. Demostrar negligencia en el cumplimiento de sus deberes y obligaciones; y, 
10. Entregar o manipular de manera dolosa o divulgar de manera no prevista por la ley o sin la 
autorización de la autoridad competente los expedientes o cualquier dato o información 
personal de los servidores que trabajan en el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía; 
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11. No observar las normas de Seguridad e Higiene, establecidas en el Reglamento Interno de 
Seguridad y Salud en el Trabajo; y, 
12. La o el servidor que reincida en el cometimiento de faltas que hayan provocado amonestación 
escrita por dos ocasiones, dentro de un año calendario, se impondrá la sanción pecuniaria 
administrativa, la que no excederá del diez (10%) por ciento de la remuneración mensual 
unificada 
 
Los fondos provenientes de las multas y sanciones pecuniarias, impuestas a las servidoras o servidores 
públicos por infracciones disciplinarias, se depositarán en la cuenta única de la institución, organismo o 
entidad a la que pertenece la o el servidor; fondos que serán destinados exclusivamente a la formación 
y capacitación de las y los servidores de la Institución, conforme lo establece la Décima primera 
disposición general de la LOSEP. 
Art 66. SUSPENSIÓN TEMPORAL SIN GOCE DE REMUNERACIÓN.- Previo el sumario 
administrativo correspondiente se aplicará esta sanción en los siguientes casos:  
1. Cuando incumpliere con los deberes determinados en el artículo 22 o incurriere en las 
prohibiciones señaladas en el artículo 24 de la LOSEP; siempre y cuando el incumplimiento de 
tales deberes o prohibiciones no sea causal de destitución; y, 
2. Reincidir por más de dos ocasiones en el año en faltas que impliquen sanción 
pecuniaria administrativa o multa. 
 
Art 67. CAUSALES DE DESTITUCIÓN.- Son causales de destitución las siguientes: 
1. Incapacidad probada en el desempeño de sus funciones, previa evaluación de desempeño e 
informes del jefe inmediato y la Unidad de Administración del Talento Humano; Abandono 
injustificado del trabajo por tres o más días laborables consecutivos; 
2. Haber recibido sentencia condenatoria ejecutoriada por los delitos de: cohecho, peculado, 
concusión, prevaricato, soborno, enriquecimiento lícito y en general por los delitos señalados 
en el Artículo 10 de la LOSEP; 
3. Recibir cualquier clase de dádiva, regalo o dinero ajenos a su remuneración; 
4. Ingerir licor o hacer uso de sustancias estupefacientes o psicotrópicas en los lugares de trabajo; 
5. Injuriar gravemente de palabra u obra a sus jefes o proferir insultos a compañeras o 
compañeros de trabajo, cuando éstas no sean el resultado de provocación previa o abuso de 
autoridad; 
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6. Asistir al trabajo bajo evidente influencia de bebidas alcohólicas o de sustancias 
estupefacientes o psicotrópicas; 
7. Incurrir durante el lapso de un año, en más de dos infracciones que impliquen sanción 
disciplinaria de suspensión, sin goce de remuneración; 
8. Suscribir, otorgar, obtener o registrar un nombramiento o contrato de servicios ocasionales, 
contraviniendo disposiciones expresas de LOSEP y su reglamento; 
9. Incumplir los deberes impuestos en el literal f) del Artículo 22 de LOSEP o quebrantar las 
prohibiciones previstas en el literal d) a la n) del Artículo 24 de la misma Ley; 
10. Suscribir y otorgar contratos civiles de servicios profesionales contraviniendo disposiciones 
expresas de esta Ley y su reglamento; 
11. Realizar actos de acoso o abuso sexual, trata, discriminación o violencia de cualquier índole en 
contra de servidoras o servidores públicos o de cualquier otra persona en el ejercicio de sus 
funciones, actos que serán debidamente comprobados; 
12. Haber obtenido la calificación de insuficiente en el proceso de evaluación del desempeño, por 
segunda vez consecutiva; 
13. Ejercer presiones e influencias, aprovechándose del puesto que ocupe, a fin de obtener favores 
en la designación de puestos de libre nombramiento y remoción para su cónyuge, conviviente 
en unión de hecho, parientes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y segundo 
de afinidad; 
14. Atentar contra los derechos humanos de alguna servidora o servidor de la institución, mediante 
cualquier tipo de coacción, acoso o agresión; y, 
15. Las demás que establezca la Ley. 
16. Reincidir por más de dos ocasiones en el año en faltas que impliquen suspensión temporal sin 
goce de remuneración. 
Todas las sanciones disciplinarias determinadas en el artículo 43 de la LOSEP, serán impuestas por la 
autoridad nominadora o su delegado, y ejecutadas por la UATH, previo el cumplimiento del 
procedimiento establecido en el Reglamento General. 
Art 68. DEL SUMARIO ADMINISTRATIVO.- Se procederá conforme lo establecido en la sección 
3a. que consta desde el Art. 90 al 99 del Reglamento General de la LOSEP. 
Art 69. ACCIÓN CONTENCIOSO ADMINISTRATIVA.- La servidora o servidor suspendido o 
destituido, podrá demandar o recurrir ante la Sala de lo Contencioso Administrativo o ante los jueces o 
tribunales competentes del lugar donde se origina el acto impugnado o donde este haya producido sus 
efectos, demandando el reconocimiento de sus derechos. 
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Art 70. ANTICIPO DE REMUNERACIONES.- Se concederán de conformidad con el Reglamento 
Interno para Conceder Anticipos de Remuneraciones, mismo que se encuentre en vigencia. 
Art 71. DEL TRASLADO ADMINISTRATIVO.- Serán autorizados por la autoridad nominadora, 
en los términos señalados en el artículo 35 de la LOSEP, y que reúna las condiciones determinadas en 
el artículo 36 de la indicada ley, previo informe favorable de la UATH.  
Para el traslado administrativo no se requiere de la aceptación previa de la o el servidor. 
El traslado procederá siempre y cuando se cumplan las siguientes condiciones: 
a) La existencia de un puesto vacante en la unidad, área o proceso a la que se va a trasladar; 
b) Que ambos puestos tengan igual remuneración; 
c) Que la o el servidor a trasladarse cumpla con los requisitos establecidos en el puesto vacante; y, 
d) Que el traslado no implique menoscabo de sus derechos. 
 
En ningún caso se podrá trasladar a una o un servidor a otra unidad en la cual no exista la 
correspondiente partida presupuestaria. 
En el caso de traslado a un lugar distinto al del domicilio habitual del titular del puesto, se requerirá 
aceptación por escrito de la o el servidor. 
Art 72. DEL TRASPASO DE PUESTO.- La autoridad nominadora podrá disponer el traspaso de un 
puesto con la respectiva partida presupuestaria a otra unidad administrativa dentro de la misma 
institución, para lo cual se contemplará lo siguiente: 
a) Reorganización interna de la institución, entidad, organismo, dependencia o unidad administrativa, 
derivadas de los procesos de reforma institucional y/o mejoramiento de la eficiencia institucional; 
b) Por la asignación de nuevas atribuciones, responsabilidades y competencias derivadas de la misión 
institucional; 
c) Implementación de estructuras institucionales o posicionales o aumento de productos institucionales; 
d) Reforma total o parcial a la estructura institucional o posicional de la institución; 
e) Desconcentración de funciones y delegación de competencias legalmente establecidas; 
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f) Simplificación de trámites y procedimientos internos; 
g) Para evitar la duplicación de funciones, atribuciones y responsabilidades; 
h) Racionalización y optimización del talento humano por necesidad institucional, derivadas de las 
auditorias administrativas efectuadas por la 
UATH; e, 
i) Otros criterios que estarán determinados expresamente en los reglamentos internos del talento 
humano de cada institución. 
 
Art 73. CAMBIO ADMINISTRATIVO.- El cambio administrativo consiste en el movimiento 
administrativo de la o el servidor de una unidad a otra distinta a la de su nombramiento. El cambio 
administrativo será por un período máximo de diez meses en un año calendario, previo informe 
favorable de la UATH y no implicará la modificación de la partida presupuestaria del servidor en el 
distributivo de remuneraciones, debiendo la o el servidor reintegrarse inmediatamente a supuesto una 
vez concluidos los diez meses. 
El cambio administrativo se efectuará únicamente en cualquiera de los siguientes casos: 
a) Atender las necesidades derivadas de los procesos de reforma institucional y/o mejoramiento de la 
eficiencia institucional, para la conformación de equipos de trabajo, el diseño e implementación del 
sistema integrado de administración del talento humano del servicio público y procesos de certificación 
de calidad del servicio; 
b) Integrar equipos de proyectos institucionales o interinstitucionales constituirse en contraparte 
institucional en actividades o proyectos específicos; 
c) Desarrollar programas de capacitación conforme a las necesidades institucionales y en observancia 
de las normas técnicas generales emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales; 
d) La asignación de nuevas atribuciones, responsabilidades, competencias y productos, establecidas en 
la estructura institucional y posicional y en el manual de descripción, valoración y clasificación de 
puestos institucional; y, 
e) Para efectos de aprendizaje y desarrollo en la carrera. 
68 
 
De requerirse por necesidad institucional podrá nuevamente volver a la misma unidad o a otra unidad 
diferente dentro de la misma institución después de concluido el cambio administrativo, tomando en 
consideración que en total una servidora o servidor público, no podrá sobrepasar los diez meses con 
cambio administrativo dentro de un mismo año calendario. 
En el caso de que el cambio administrativo se efectúe por un período menor los 10 meses dentro de un 
año calendario en una unidad, y de requerirse dentro de la misma unidad nuevamente a la misma 
servidora o servidor, el nuevo cambio administrativo se otorgará por el período que restare del año 
calendario y que no sobrepasará los 10 meses. 
Mediante el cambio administrativo no se asignarán a la o el servidor funciones, actividades y 
responsabilidades para las cuales no tenga los requisitos establecidos en el puesto, ni se afectarán sus 
derechos. 
Art 74. ACTUALIZACIÓN DEL EXPEDIENTE INDIVIDUAL.- Los servidores del Gobierno A. 
D. Municipal del Cantón Mejía están en la obligación de entregar a la Dirección Administrativa y 
Talento Humano copias notariadas de los títulos, diplomas, certificados sobre los eventos de 
capacitación recibidos, sean o no auspiciados por la Municipalidad.  
El expediente individual contendrá lo siguiente: 
a) Currículum vitae y documentos personales; 
b) Instrucción formal, capacitación, menciones y distinciones honoríficas; 
c) Ingreso a la carrera institucional: nombramientos, reclasificaciones, revaloraciones; 
d) Control de vacaciones, licencias y permisos; 
e) Evaluaciones del desempeño; 
f) Comisiones de servicios dentro y fuera del país; 
g) Sanciones disciplinarias; y, 
h) Funciones: Ascensos, encargos subrogaciones y otros datos que fueren necesarios. 
 
La Dirección Administrativa y Talento Humano llevará para cada servidora o servidor una hoja de 
vida, en la que se registrarán todos los hechos o novedades en relación con su trabajo en el Gobierno A. 
D. Municipal del Cantón Mejía, y deberá mantener y actualizar todos los datos y registros requeridos 
por el Sistema Integrado de Administración de Talento Humano, especialmente el expediente de cada 
servidor, donde se registrarán todos los movimientos de personal, a través del formulario de acción de 
personal. 
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Los documentos, registros informáticos, datos e información de los expedientes personales, tanto los 
que mantengan como los que estuvieren bajo custodia de las UATH, son confidenciales, y por lo tanto, 
no podrá hacer uso de ellos por parte de ninguna autoridad de orden administrativo, ni persona alguna 
para acciones que no sean las estrictamente relacionadas con el ejercicio del puesto de la o el servidor 
público; quien tendrá derecho a revisar su expediente y a obtener copias del mismo, siempre que lo 
solicite por escrito. Se exceptúan las peticiones formuladas mediante providencia judicial de 
conformidad con la ley. 
Art 75. EMERGENCIA.- En caso de incendio, desastres o necesidad de evacuación, todo el personal 
del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía, sin excepción se sujetará a los planes de emergencia 
establecidos en la Institución. 
Art 76. DISTRIBUCIÓN.- Los servidores del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía se 
sujetarán al estricto cumplimiento de las disposiciones del presente reglamento y su desconocimiento 
no será motivo de excusa para ningún servidor. 
Para conocimiento de todos los servidores, el Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía entregará al 
señor Presidente de la Asociación de Empleados Municipales un ejemplar del presente reglamento 
DEROGATORIA Y ASPECTOS NO CONTEMPLADOS.- Derogase la Ordenanza o Reglamento 
Interno de Administración de Recursos Humanos del Gobierno A. D. Municipal del Cantón Mejía 
existente. Todo lo no previsto en el presente reglamento será resuelto al tenor de las normas contenidas 
en la Ley Orgánica de Servicio Público, publicada en Registro Oficial No. 294 del 6 de octubre del 
2010; en su reglamento general, publicado en el suplemento del Registro Oficial No. 418 del 1 de abril 
del 2011; y demás disposiciones legales que se expidan para la administración del talento humano. 
DISPOSICIÓN FINAL.- El presente reglamento entrará en vigencia una vez que sea aprobado por el 
Concejo del Gobierno A. D. Municipal del cantón Mejía. 
Dado en la ciudad de Machachi, el julio del 2012. 
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SEXO N° %
Hombres 52 49,52
Mujeres 53 50,48
Total 105 100
Edad Frecuencia %
27-35 61 58%
36-45 40 38%
Otros 4 4%
Nivel de instrucción Frecuencia %
Bachiller 18 17,14%
Universidad media 30 28,57%
Universidad completa 57 54,29%
105 100,00%Total
 
PRESENTACIÓN (Gráficos y tablas) 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
Análisis 
Cuadro 1.- Personal del GAD Municipal del Cantón Mejía por sexo. 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Mónica García 
 
Cuadro 2.- Personal del GAD Municipal del Cantón Mejía por edad 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Mónica García 
 
Cuadro 3.- Personal del GAD Municipal del Cantón Mejía por nivel de instrucción 
 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Mónica García 
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Femenino 53
1.-Genero Masculino 52
27-35 61
2.-Edad 36-45 40
Otros 4
Bachiller 18
3.-Nivel de 
instrucción
Universidad media 30
Universidad 
completa
57
Excelente 18
4.-Escala de 
calificación
Muy bueno 63
Regular 3
Satisfactorio 21
Preguntas de identificación de los servidores de 
G.A.D. Municipal del Cantón Mejía
1.-ESCALA DE CALIFICACION N° %
0-5 Muy insatisfecho 5,00 5,00%
6-10 Insatisfecho 13,00 12,00%
11-15 Moderadamente insatisfecho 58,00 55,00%
16-20 Ni lo uno ni lo otro 26,00 25,00%
21-25 Moderadamente satisfecho 3,00 3,00%
26-30 Satisfecho 0,00 0,00%
31-35 Muy satisfecho 0,00 0,00%
TOTAL 105,00 100,00%
Cuadro 4.- Resultados del cuestionario de Evaluación del Desempeño antes de la implementación del 
Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
 Elaborado por: Mónica García 
 
 
 
 
Cuadro 5.-Resultados del cuestionario de Satisfacción Laboral antes de la implementación del 
Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
 
72 
 
1.-Genero (número) Femenino 53
Masculino 52
2.-Edad (número) 27-35 61
36-45 40
Otros 4
3.-Nivel de instrucción(número) Bachiller 18
Universidad media 30
Universidad completa 57
4.-Escala de calificación (número) Excelente 16
Muy bueno 81
Regular 0
Satisfactorio 8
Preguntas de identificación de los servidores de G.A.D. Municipal del 
1.-Genero (número) Femenino 53
Masculino 52
2.-Edad (número) 27-35 61
36-45 40
Otros 4
3.-Nivel de instrucción(número) Bachiller 18
Universidad media 30
Universidad completa 57
4.-Escala de calificación (número) Excelente 16
Muy bueno 81
Regular 0
Satisfactorio 8
Preguntas de identificación de los servidores de G.A.D. Municipal del Cantón Mejía
Cuadro 6.-Resultados de atrasos antes de la implementación del Reglamento Interno.  
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
Cuadro 7.-Resultados de faltas antes de la implementación del Reglamento Interno. 
Descripción Meses  % 
Faltas de los servidores 
antes de la 
implementación del 
Reglamento Interno 
Diciembre,2011 22,00% 
Enero, 2012 
36,00% 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
 
Cuadro 8.-Resultados de salida temprano antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Cuadro 9.- Resultados del cuestionario de Evaluación del Desempeño después de la implementación 
del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Mónica García 
 
Descripción Meses  % 
Atrasos de los servidores 
antes de la implementación 
del Reglamento Interno 
Diciembre,2011 28,30% 
Enero, 2012 40,92% 
Descripción Meses  % 
Salidas temprano de los 
servidores antes de la 
implementación del 
Reglamento Interno 
Diciembre,2011 26,78% 
Enero, 2012 
44,30% 
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ESCALA N° %
0-15 MUY INSATISFECHO 0,0 0,00%
16-30 INSATISFECHO 0,0 0,00%
31-45 MODERADAMENTE INS 0,0 0,00%
46-60 NI LO UNO NI LO OTRO 24,0 23,00%
61-75 MODERADAMENTE SAT 62,0 59.%
76-90 SATISFECHO 19,0 18.%
91-105 MUY SATISFECHO 0,0 0,00%
TOTAL 105,00 100,00%
Preguntas 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15
ESCALA N° %
0-7 MUY INSATISFECHO 0 0%
8-14 INSATISFECHO 0 0%
15-21MODERADAMENTE INS 1 1%
22-28 NI LO UNO NI LO OTRO 17 16%
29-35 MODERADAMENTE SAT 65 62%
36-42 SATISFECHO 21 20%
43-49 MUY SATISFECHO 1 1%
TOTAL 105 100%
Preguntas 2-4-6-8-10-12-14
ESCALA N° %
0-8 MUY INSATISFECHO 0 0
9-16 INSATISFECHO 0 0
17-24 MODERADAMENTE INS 0 0
25-32 NI LO UNO NI LO OTRO 32 31%
33-40 MODERADAMENTE SAT 58 55%
41-48 SATISFECHO 14 13%
49-56 MUY SATISFECHO 1 1%
TOTAL 105 100%
PREGUNTAS 1-3-5-7-9-11-13-15
Cuadro 10.-Resultados generales del cuestionario de Satisfacción Laboral después de la 
implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
 
Cuadro 11.-Resultados de satisfacción intrínseca del cuestionario de Satisfacción Laboral después de 
la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
 
Cuadro12.-Resultados de satisfacción extrínseca del cuestionario de Satisfacción Laboral después de 
la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
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Descripción Meses  %  parcial
Agosto,2012 13,95%
Septiembre, 2012 15,27%
Atrasos de los servidores 
después de la implementación 
del Reglamento Interno
Descripcón Meses  %  parcial
Agosto,2012 13,95%
Septiembre, 2012 15,27%
Atrazos de los servidores despues de 
la implementación del Reglamento 
Interno
Descripción Meses  %  parcial
Agosto,2012 21,00%
Septiembre, 2012 21,00%
Faltas de los servidores 
después de la implementación 
del Reglamento Interno
Descripción Meses  %  parcial
Agosto,2012
13,78%
Septiembre, 2012 15,14%
Salidas temprano de los 
servidores después de la 
implementación del 
Reglamento Interno
Cuadro13.-Resultados de atrasos después de la implementación del Reglamento Interno.  
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García  
 
Cuadro 14.-Resultados de faltas después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Cuadro 15.-Resultados de salida temprano después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
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SEXO N° %
Hombres 52 49,52
Mujeres 53 50,48
Total 105 100
 
PRESENTACIÓN E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
Resultados obtenidos de la Evaluación de Desempeño antes de la implementación del Reglamento 
Interno 
Genero de las personas investigadas  
 
 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 1 
Representación gráfica porcentual – Personal del GAD Municipal del Cantón Mejía por sexo. 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación 
En la investigación de una muestra de 105 personas se puede observar que existe casi igualdad en 
porcentaje es decir que el 50,48% son mujeres y otro 49,52% son de sexo masculino. 
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Edad Frecuencia %
27-35 61 58%
36-45 40 38%
Otros 4 4%
Edad de los servidores investigados 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Investigadora 
 
 
Ilustración 2 
Representación gráfica porcentual – Personal del GAD Municipal del Cantón Mejía por edad 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Investigadora 
 
Interpretación: 
En la investigación de una muestra de 105 personas se puede observar que la mayor parte es decir 61 
servidores se encuentran en un rango de 27-35 años que representa un 58% mientras que 40 servidores 
se encuentran en un rango de 36-45 años de edad el mismo que representa un 38%, no dejando de lado 
a un grupo minoritario de 4 personas que representa el 4% que tiene entre 46 -55 años de edad. 
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Nivel de instrucción Frecuencia %
Bachiller 18 17,14%
Universidad media 30 28,57%
Universidad completa 57 54,29%
105 100,00%Total
 Nivel de instrucción de las personas investigadas 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Investigadora 
 
 
Ilustración 3 
Representación gráfica porcentual – Personal del GAD Municipal del Cantón Mejía por nivel de 
instrucción 
 
Fuente: G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
Elaborado por: Investigadora 
 
Interpretación: 
En la investigación se observa un alto nivel de profesionalismo no dejando de lado que existe un grupo 
minoritario de bachilleres. 
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Escala de calificación Frecuencia %
Excelente 18,00 17,00%
Muy bueno 63,00 60,00%
Regular 3,00 3,00%
Satisfactorio 21,00 20,00%
Total 105,00 100,00%
Resultados de la investigación de la Evaluación de Desempeño antes de la implementación del 
Reglamento Interno 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Investigadora 
 
Ilustración 4 
Representación gráfica porcentual – de los resultados obtenidos del cuestionario de Evaluación del 
Desempeño antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Investigadora 
 
Interpretación: 
Los resultados indican que 63 personas que representan el 60% del personal obtienen una calificación 
de muy buena el 40% restante se encuentra entre excelente y muy buena observándose también 
personas con calificación regular. 
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1.-ESCALA DE CALIFICACION N° %
0-5 Muy insatisfecho 5 5,00%
6-10 Insatisfecho 13 12,00%
11-15 Moderadamente insatisfecho 58 55,00%
16-20 Ni lo uno ni lo otro 26 25,00%
21-25 Moderadamente satisfecho 3 3,00%
26-30 Satisfecho 0 0,00%
31-35 Muy satisfecho 0 0,00%
TOTAL 105 100,00%
Resultados del cuestionario de Satisfacción Laboral tomado a los servidores del GA.D. Municipal 
del Cantón Mejía antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Ilustración 5 
Representación gráfica porcentual – de los resultados obtenidos del cuestionario de Satisfacción 
Laboral antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Interpretación: 
Los resultados indican que 58 personas que representan el 55% del personal se encuentran entre 
moderadamente insatisfechos, mientras que el 45% restante se encuentra entre insatisfechos y 
moderadamente satisfechos sin dejar de lado al personal que no se encuentra ni satisfecho ni 
insatisfecho 
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Resultados de atrasos antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
  
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 6 
Representación gráfica porcentual –de Atrasos antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación:  
Los resultados indican que antes de la implementación del Reglamento Interno en los meses de 
diciembre del 2011 y enero del 2012 los servidores tenían un alto porcentaje de atrasos como son: 
diciembre 2011 28.30% y enero 2012 40.92%. 
 
 
Descripción Meses  % 
Atrasos de los servidores 
antes de la implementación 
del Reglamento Interno 
Diciembre,2011 28,30% 
Enero, 2012 40,92% 
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Resultados de faltas antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
Descripción Meses  % 
Faltas de los servidores 
antes de la 
implementación del 
Reglamento Interno 
Diciembre,2011 22,00% 
Enero, 2012 
36,00% 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
 
 
Ilustración 7 
Representación gráfica porcentual –de faltas antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Los resultados indican que antes de la implementación del Reglamento Interno en los meses de 
diciembre del 2011 y enero del 2012 los servidores tenían un alto porcentaje de faltas como son: 
diciembre 2011 22% y enero 2012 36%. 
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Resultados de salida temprano antes de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 8 
Representación gráfica porcentual – de salidas temprano antes de la implementación del Reglamento 
Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Los resultados indican que antes de la implementación del Reglamento Interno en los meses de 
diciembre del 2011 y enero del 2012 los servidores tenían un alto porcentaje de salidas temprano como 
son: diciembre 2011 26.78% y enero 2012 44.30%. 
 
 
Descripción Meses  % 
Salidas temprano de los 
servidores antes de la 
implementación del 
Reglamento Interno 
Diciembre,2011 26,78% 
Enero, 2012 
44,30% 
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1.-Genero (número) Femenino 53
Masculino 52
2.-Edad (número) 27-35 61
36-45 40
Otros 4
3.-Nivel de instrucción(número) Bachiller 18
Universidad media 30
Universidad completa 57
4.-Escala de calificación (número) Excelente 16
Muy bueno 81
Regular 0
Satisfactorio 8
Preguntas de identificación de los servidores de G.A.D. Municipal del Cantón Mejía
Resultados obtenidos de la Evaluación de Desempeño después de la implementación del Reglamento 
Interno 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Investigadora 
 
Ilustración 9 
Representación gráfica porcentual – de los resultados obtenidos del cuestionario de Evaluación del 
Desempeño después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Investigadora 
 
Interpretación: 
Después de la Implementación del Reglamento Interno, los resultados indican que 16 personas que 
representan 15% se encuentran en un nivel excelente, el 85% restante ahora tiene un nivel entre muy 
bueno y satisfactorio y se han eliminados las calificaciones de regular. 
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ESCALA N° %
0-15 MUY INSATISFECHO 0,0 0,00%
16-30 INSATISFECHO 0,0 0,00%
31-45 MODERADAMENTE INS 0,0 0,00%
46-60 NI LO UNO NI LO OTRO 24,0 23,00%
61-75 MODERADAMENTE SAT 62,0 59.%
76-90 SATISFECHO 19,0 18.%
91-105 MUY SATISFECHO 0,0 0,00%
TOTAL 105,00 100,00%
Preguntas 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15
Resultados generales del cuestionario de Satisfacción Laboral después de la implementación del 
Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Ilustración 10 
Representación gráfica porcentual – de los resultados generales obtenidos del cuestionario de 
Satisfacción Laboral después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Interpretación: 
Después de la Implementación del Reglamento Interno, los resultados indican que 19 personas que 
representan 18% se encuentran en un nivel satisfactorio, 62 personas que representan 59% se encuentra 
moderadamente satisfechos y un pequeño número de servidores que no están satisfechos ni 
insatisfechos.  
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ESCALA N° %
0-7 MUY INSATISFECHO 0 0%
8-14 INSATISFECHO 0 0%
15-21MODERADAMENTE INS 1 1%
22-28 NI LO UNO NI LO OTRO 17 16%
29-35 MODERADAMENTE SAT 65 62%
36-42 SATISFECHO 21 20%
43-49 MUY SATISFECHO 1 1%
TOTAL 105 100%
Preguntas 2-4-6-8-10-12-14
Resultados de satisfacción intrínseca del cuestionario de Satisfacción Laboral después de la 
implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Ilustración 11 
Representación gráfica porcentual – de los resultados de satisfacción intrínseca obtenidos del 
cuestionario de Satisfacción Laboral después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Interpretación: 
Luego de la Implementación del Reglamento Interno, los resultados en cuanto a la satisfacción 
intrínseca indican que 21 personas que representan 20% se encuentran en un nivel satisfactorio, 65 
servidores que representan 62% se encuentran moderadamente satisfechos mientras que un grupo de 
servidores que no están satisfechos ni insatisfecho. 
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ESCALA N° %
0-8 MUY INSATISFECHO 0 0
9-16 INSATISFECHO 0 0
17-24 MODERADAMENTE INS 0 0
25-32 NI LO UNO NI LO OTRO 32 31%
33-40 MODERADAMENTE SAT 58 55%
41-48 SATISFECHO 14 13%
49-56 MUY SATISFECHO 1 1%
TOTAL 105 100%
PREGUNTAS 1-3-5-7-9-11-13-15
Resultados de satisfacción extrínseca del cuestionario de Satisfacción Laboral después de la 
implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Ilustración 12 
Representación gráfica porcentual – de los resultados de satisfacción extrínseca obtenidos del 
cuestionario de Satisfacción Laboral después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Interpretación: 
Luego de la Implementación del Reglamento Interno, los resultados en cuanto a la satisfacción 
extrínseca indican que 14 personas que representan 13% se encuentran en un nivel satisfactorio, 58 
servidores que representan 55% se encuentran moderadamente satisfechos mientras que un grupo de 
servidores que no están satisfechos ni insatisfechos. 
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Descripción Meses  %  parcial
Agosto,2012 13,95%
Septiembre, 2012
15,27%
Atrasos de los servidores después de la 
implementación del Reglamento Interno
Resultados de atrasos después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
  
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 13 
Representación gráfica porcentual –de Atrasos después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Los resultados indican que después de la implementación del Reglamento Interno en los meses de 
agosto del 2012 y septiembre del 2012 han disminuido considerablemente el porcentaje de atrasos: 
agosto 13.95% y septiembre 15.27%. 
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Descripción Meses  %  parcial
Agosto,2012 21,00%
Septiembre, 2012 21,00%
Faltas de los servidores después de la 
implementación del Reglamento Interno
Resultados de faltas después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 14 
Representación gráfica porcentual – de faltas después de la implementación del Reglamento 
Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
 
Interpretación: 
Los resultados indican que después de la implementación del Reglamento Interno en los meses de 
agosto del 2012 y septiembre del 2012 han disminuido considerablemente el porcentaje de faltas: 
agosto 21% y septiembre 21%. 
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Descripción Meses  %  parcial
Agosto,2012
13,78%
Septiembre, 2012 15,14%
Salidas temprano de los servidores después de 
la implementación del Reglamento Interno
Resultados de salida temprano después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 15 
Representación gráfica porcentual –de salidas temprano después de la implementación del Reglamento 
Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Los resultados indican que después de la implementación del Reglamento Interno en los meses de 
agosto del 2012 y septiembre del 2012 han disminuido considerablemente el porcentaje de salidas 
temprano: agosto 13.78% y septiembre 15.14%. 
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Escala de calificación % Antes % Despues Mejora
Excelente 17% 15% -2%
Muy bueno 60% 77% 17%
Satisfactorio 20% 8% -12%
Regular 3% 0% -3%
Insuficiente 0% 0% 0%
TOTAL 100% 100% 0%
 
Resultados del cuestionario de Evaluación del Desempeño antes y después de la implementación del 
Reglamento Interno 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Investigadora 
 
Ilustración 16 
Representación gráfica porcentual – de los resultados de la Evaluación de Desempeño antes y después 
de la implementación del Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario de Evaluación de Desempeño 
Elaborado por: Investigadora 
 
Interpretación: 
Después de la implementación del Reglamento Interno, los resultados indican que la escala de 
calificación regular a desaparecido, a la vez que la escala del nivel satisfactorio que era de un 20% ha 
disminuido a un 8% siendo visible la mejoría de un 12% mientras que la escala de calificación muy 
buena que antes era el 60% ha incrementado a un 77% lo que demuestra la mejoría de un 17% y por 
último la escala de calificación excelente que antes era el 17% ahora es de un 15%.  
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Resultados del cuestionario de Satisfacción Laboral antes y después de la implementación del 
Reglamento Interno 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Ilustración 17 
Representación gráfica porcentual – de los resultados del cuestionario de Satisfacción Laboral antes y 
después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Elaborado por: Mónica García 
Interpretación: 
Después de la implementación del Reglamento Interno los resultados indican que un alto porcentaje de 
servidores se encuentran moderadamente satisfechos y satisfechos mientras que servidores que se 
encontraban entre muy insatisfechos, insatisfechos, moderadamente insatisfechos ha desaparecido no 
dejando de lado que existe un porcentaje mínimo de servidores que no están satisfechos ni 
insatisfechos. 
Escala de calificación Antes % % Después Mejora 
Muy insatisfecho 5% 0% -5% 
Insatisfecho 12% 0% -12% 
Moderadamente Insatisfecho 55% 0% -55% 
Ni lo uno no lo otro 25% 23% -2% 
Moderadamente satisfecho 3% 59% 56% 
Satisfecho 0% 18% 18% 
Muy satisfecho 0% 0% 0% 
TOTAL 100% 100% 100% 
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 Resultados de atrasos antes y después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
Descripción Meses  %  Antes  %  Después Mejora
Dic 2011,Ene 2012
28,30% 13,95% -14,35%
Agos2012, Sep 
2012
40,92% 15,27% -25,65%
Promedio 34,61% 14,61% -20,00%
Atrasos  de los servidores antes y después de la 
implementación del Reglamento Interno
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 18 
Representación gráfica porcentual – de atrasos antes y después de la implementación del Reglamento 
Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Después de la implementación del Reglamento Interno los resultados indican que un alto porcentaje de 
servidores ya no llegan atrasados a su trabajo dejando evidencia un nivel alto de mejora. 
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Resultados de faltas antes y después de la implementación del Reglamento Interno. 
Descripción Meses  %  Antes  %  Después Mejora
Dic 2011,Ene 2012 22,00% 21,00% -1,00%
Agos2012, Sep 
2012
36,00% 21,00% -15,00%
Promedio 29,00% 21,00% -8,00%
Faltas  de los servidores antes y después de la 
implementación del Reglamento Interno
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Ilustración 19 
Representación gráfica porcentual – de faltas antes y después de la implementación del Reglamento 
Interno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Después de la implementación del Reglamento Interno los resultados indican que un alto porcentaje de 
servidores ya no faltan a su trabajo dejando evidencia un nivel alto de mejora. 
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Resultados de salida temprano antes y después de la implementación del Reglamento Interno. 
 
Descripción Meses  %  Antes  %  Después Mejora
Dic 2011,Ene 2012 26,78% 13,78% -13,00%
Agos2012, Sep 
2012
44,30% 15,14% -29,16%
Promedio 35,54% 14,46% -21,08%
Salidas temprano de los servidores antes y 
después de la implementación del Reglamento 
Interno
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
 
 
Ilustración 20 
Representación gráfica porcentual – de salidas temprano antes y después de la implementación del 
Reglamento Interno. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Reloj Biométrico  
Elaborado por: Mónica García 
 
Interpretación: 
Después de la implementación del Reglamento Interno los resultados indican que un alto porcentaje de 
servidores ya no salen temprano de su trabajo dejando evidencia un nivel alto de mejora. 
 
 
 
95 
 
 
 
ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
Verificación de Hipótesis N° 1 
 
1.-  Planteamiento de hipótesis 
Hi0: La elaboración e implementación del Reglamento Interno para la Administración del Talento 
Humano no permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. 
Municipal del Cantón Mejía. 
Hil: La elaboración e implementación del Reglamento Interno para la Administración del Talento 
Humano permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal 
del Cantón Mejía. 
 
2.- Nivel de significación 
Para la presente investigación se admite el 5% de nivel de significancia (error), es decir que el 95% es 
de acierto. 
 
 
3.- Criterio 
Cuando P-Value es menor que alfa α (0,05) se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa 
 
4.- Cálculos 
Para el cálculo se utilizara la prueba de hipótesis ANOVA que nos permitirá saber sus existe una 
relación de causalidad entre la aplicación del reglamento (factor) y los niveles de desempeño 
(respuestas) de los empleados públicos. 
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1. Planteamiento de  para desempeño laboral 
 
 
 
Resultados: 
ANOVA unidireccional: Calificaciones vs. Criterios  
      
Fuente     GL      SC      CM      F      P   
Criterios   3  5858,5  1952,8  30,87  0,003   
Error       4   253,0    63,3   
Total       7  6111,5     
 
Conclusión.- con el resultado de ANOVA podemos evidenciar que valor es 0.003 menor que el nivel 
de significancia 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, el reglamento si 
tiene relación de efecto sobre el desempeño de los empleados. 
 
CRITERIOS
CALIFICACIÓN 
ANTES
PORCENTAJE
CALIFICACIÓN 
DESPUES
PORCENTAJE
Excelente antes 18 16
Muy buena antes 63 81
Satisfactorio antes 21 8
Regular antes 3 0
77% 92%
23% 8%
 
 
 
 
 
FRECUENCIAS OBSERVADAS - Hi1 
 
Evaluación de 
Desempeño antes y 
después  de la 
implementación del 
Reglamento Interno 
ESCALA DE CALIFICACIÓN ANTES Y DESPUES 
Excelente  Muy Buena Satisfactorio Regular 
Antes Después Antes Después Antes Después Antes Después 
18 16 63 81 21 8 3 0 
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Y con el análisis de los porcentajes de las personas que estaban dentro de los niveles muy bueno y 
excelente podemos demostrar que la influencia demostrada antes es positiva, por el porcentaje pasado 
del 77% al 92%, y en la gráfica podemos ver que todos los datos están hacia los niveles de satisfacción. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Planteamiento  para Satisfacción laboral 
 
Calculo 2 
 
 
ANOVA unidireccional: Resueltos vs. N°  
Fuente  GL    SC   CM     F      P 
N°       6  2062  344  0,008  0,0076 
Error    7  3514  502 
Total   13  5575 
 
 
 Escala de calificación Antes  Después 
 
Satisfacción laboral antes y 
después de la 
implementación del 
Reglamento Interno 
Muy insatisfecho 5 0 
Insatisfecho 12 0 
Moderadamente Insatisfecho 55 0 
Ni lo uno no lo otro 25 23 
Moderadamente satisfecho 3 59 
Satisfecho 0 18 
Muy satisfecho 0 0 
 
100 100 
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Conclusión.- con el resultado de ANOVA podemos evidenciar que valor es 0.003 menor que el nivel 
de significancia 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, el reglamento si 
tiene relación de efecto sobre el satisfacción laboral de los empleados. 
 
Escala de calificación Antes %
Porcentaje 
total
% Después
Porcentaje 
total
Criterios
Muy insatisfecho 5% 0%
Insatisfecho 12% 0%
Moderadamente Insatisfecho 55% 0%
Ni lo uno ni lo otro 25% 25% 23% 23% Indecisión
Moderadamente satisfecho 3% 59%
Satisfecho 0% 18%
Muy satisfecho 0% 0%
72%
3%
0%
77%
Insatisfacción
Satisfacción
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Y con el análisis de los porcentajes de las personas que estaban dentro de los niveles satisfacción e 
insatisfacción antes y después podemos ver una mejora significativa, los niveles de 3% de satisfacción 
pasaron a 77%, y en grafica se puede ver que todos los datos están hacia la niveles de satisfacción 
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3.- Planteamiento  para Ausentismo laboral 
 
 
Calculo 3 
 
Descripción Meses  Antes Después 
Atrasos de los servidores antes y después de la implementación 
del Reglamento Interno 
Dic 2011,Ene 2012 
28,30 13,95 
Agos2012, Sep 2012 
40,92 15,27 
  Promedio 34,61 14,61 
        
        
Descripción Meses  Antes  Después 
Faltas de los servidores antes y después de la implementación 
del Reglamento Interno 
Dic 2011,Ene 2012 22,00 21,00 
Agos2012, Sep 2012 
36,00 21,00 
  Promedio 29,00 21,00 
        
        
Descripción Meses  Antes  Después 
Salidas temprano de los servidores antes y después de la 
implementación del Reglamento Interno 
Dic 2011,Ene 2012 26,78 13,78 
Agos2012, Sep 2012 
44,30 15,14 
  Promedio 35,54 14,46 
 
 
ANOVA unidireccional: Resultados vs. N°  
 
Fuente  GL   SC   CM     F      P 
N°       2    1    0  0,0044  0,0045 
Error    3  463  154 
Total    5  464 
 
Conclusión.- con el resultado de ANOVA podemos evidenciar que valor es 0.003 menor que el nivel 
de significancia 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, el Reglamento 
Interno si tiene relación de efecto sobre el ausentismo laboral de los empleados. 
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CELDA Antes Después Mejora Observaciones
Atrasos antes diciembre, enero 34,61 14,16 40,9%
Atrasos después agosto, septiembre 
tomados como datos después
Faltas antes  diciembre, enero 29
21
72,4%
Faltas después agosto, septiembre 
tomados como datos después
Salidas temprano antes  diciembre, 
enero
35,53 14,46 40,7%
Salidas temprano después  agosto, 
septiembre tomados como datos después
 
 
Y con el análisis de los porcentajes de los atrasos, faltas y salidas temprano podemos ver que los 
resultados son positivos, existiendo una disminución en los porcentajes de cada uno,  en la gráfica se 
evidencian los niveles de disminución. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Esto finalmente demuestra que la hipótesis ha sido comprobada y evidencia  que el Reglamento Interno  
si mejora la administración de los servidores del G.A.D. Municipal del Cantón Mejía. 
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CONCLUSIONES 
 
 Una vez culminado el trabajo de investigación se ha podido destacar que la 
implementación del Reglamento Interno ha traído muy buenos resultados ya que el 
desempeño de los servidores ha mejorado considerablemente en relación a cuando no 
se contaba con el mismo debido a que al contar con esta herramienta los servidores 
conocen claramente cuáles son sus deberes, derechos y obligaciones.  
 
 Los datos tabulados y en base a sus resultados arrojados se destaca un gran avance en 
cuanto a la satisfacción laboral ya que antes de la implementación del Reglamento 
Interno los servidores se encontraban en un nivel de satisfacción entre insatisfechos y 
moderadamente insatisfechos y luego de la socialización sobre el Reglamento Interno 
los resultados cambiaron ya que no existen servidores insatisfechos, moderadamente 
insatisfechos debido a que los mismos fueron remplazados por servidores satisfechos y 
moderadamente satisfechos.  
 
 En cuanto al ausentismo laboral antes de la socialización del reglamento interno existía 
un nivel de atrasos, faltas, salidas temprano considerablemente frecuentes debido al 
desconocimiento de sus derechos deberes y obligaciones, el mismo que quedo bastante 
claro luego de la socialización del Reglamento Interno, ya que los resultados de 
atrasos, salidas temprano, y faltas cambiaron de manera positiva.  
 
 En cuanto a la actitud de los servidores al conocer el contenido del Reglamento Interno 
ha cambiado ya que el conocimiento de sus deberes derechos y obligaciones ha hecho 
que su actitud cambie de manera eficaz y a la vez se sientan bien dentro de su ambiente 
de trabajo, aumente su desempeño y satisfacción laborales. 
 
 De esta manera podemos concluir finalmente, que la implementación del Reglamento 
Interno ha permitido mejorar notablemente la Administración del Talento Humano en 
el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Mejía. 
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RECOMENDACIONES 
 Periódicamente los funcionarios responsables de la administración del talento humano, 
deben realizar una socialización y retroalimentación respecto al Reglamento Interno de 
la institución, lo que permitirá mantener y mejorar los niveles de desempeño del 
personal administrativo. 
 Todo el personal nuevo que ingrese a la institución debe ser informado y capacitado 
respecto al Reglamento Interno de la institución. 
 El reglamento Interno debe ser periódicamente revisado y mejorado, a fin de que se 
adapte a los cambios de la realidad laboral ecuatoriana. 
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PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
1. TÍTULO 
La elaboración e implementación del Reglamento Interno para la administración del talento humano 
permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón 
Mejía. 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
En el actual ambiente competitivo el éxito depende más de la eficaz administración del talento 
humano, ya que la estructura tecnológica, recursos financieros y materiales son solo elementos físicos e 
inertes que requieren ser administrados con inteligencia por quienes constituyen la organización. En 
consecuencia las personas son el único factor dinámico de las organizaciones sean públicas o privadas 
de bienes o servicios, lucrativas sin ánimo de lucro grandes o pequeñas puesto que en ellas tiene la 
inteligencia que vivifica y dirige cualquier organización.  
Puesto que en la actualidad todas las organizaciones son entidades sociales conformadas por el ser 
humano en su totalidad, siendo hoy en día el talento humano el más importante, lo que demuestra la 
relevancia que tiene el mismo para el desarrollo productivo de las empresas y con esto la supervivencia 
de las mismas en un mercado globalizado. Siendo esta una de las razones por la que es necesaria la 
implementación de un Reglamento Interno que regule las relaciones de la institución con sus servidores 
en aquellos puntos en los cuales se exige una definición más precisa entre lo que indica la Ley 
Orgánica de Servicio Público y su Reglamento General y las condiciones particulares del G. A. D. 
Municipal del Cantón Mejía, con el objetivo de que tanto las autoridades como servidores conozcan 
con claridad a qué atenerse en caso de discrepancias. 
Razón por la cual, toma cada vez mayor trascendencia el uso del Reglamento Interno como un 
documento de vital importancia para asegurar la tranquilidad de las actividades empresariales, además 
integrarse a los beneficios que nos ofrece la implementación del Reglamento Interno son innumerables 
a corto, mediano y largo plazo, despejando el camino a su crecimiento en un clima laboral favorable y 
una mejor administración del talento humano. 
Este proyecto es factible ya que cuenta con la aprobación y colaboración de las autoridades y 
Directores del Gobierno A.D. Municipal del Cantón Mejía, además, se cuenta con los recursos 
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materiales, económicos, tecnológicos necesarios y para llevarse a cabo en el tiempo previamente 
establecido. 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1Formulación del problema 
Siendo el Reglamento Interno de Administración de Talento Humano, el documento que orienta al 
personal del G.A.D. Municipal del Cantón Mejía en la ejecución de sus actividades, no contar con esta 
herramienta afecta en la buena administración del talento humano y a la vez en el servicio de calidad, 
calidez, permanencia y eficiencia que debe brindar la institución a la comunidad del Cantón Mejía. 
 
3.2 Preguntas  
¿La elaboración e implementación del Reglamento Interno permitirá mejorar la administración de los 
servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón Mejía? 
¿La implementación del Reglamento Interno para la administración del talento humano fortalecerá el 
conocimiento sobre cada uno de los deberes, derechos y obligaciones de los servidores públicos del 
G.A.D Municipal del Cantón Mejía? 
3.3 Objetivos 
3.3.1 Objetivo general 
Mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón Mejía a 
través de la implementación del Reglamento Interno. 
3.3.2 Objetivo específicos 
 Fortalecer el conocimiento de cada uno de los deberes, derechos y obligaciones de los 
servidores que laboran en el G.A.D Municipal del Cantón Mejía. 
 Reducir los niveles de ausentismo de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del 
Cantón Mejía. 
 Evaluar la satisfacción laboral de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del 
Cantón Mejía. 
 Mejorar el desempeño  laboral de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del 
Cantón Mejía. 
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3.3 Delimitación espacio temporal 
El estudio se realizara en G.A.D. Municipal del Cantón Mejía durante el periodo de octubre del 2011 a 
septiembre del 2012 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1 Posicionamiento teórico 
La investigación que voy a realizar la fundamentare en la Constitución del Ecuador, la Ley Orgánica de 
Servicio Público (LOSEP), su Reglamento General de aplicación, ya que constituyen una fuente muy 
significativa que contiene aspectos importantes y relevantes para la elaboración e implementación del 
Reglamento Interno, además, que estos determinan diferentes aspectos como son los deberes derechos, 
obligaciones, prohibiciones, requisitos, etc. que deben reunir y cumplir tanto las autoridades como los 
servidores de la entidad. 
4.2 Plan analítico  
CAPITULO I 
1. REGLAMENTO 
1.1. Concepto Reglamento 
1.2. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Publico 
1.3. De la administración del talento humano de las y los servidores públicos 
1.4. Norma técnica del subsistema de evaluación del desempeño 
1.5. Norma del subsistema de reclutamiento y selección de personal  
1.6. De la valoración de puestos 
1.7. De la formación y la capacitación 
1.8. Constitución de la república (Administración Pública) 
 1.9. Clases de reglamentos 
 1.9.1 Según los destinatarios 
 
 1.9.2 Según su relación con la ley 
 
 CAPITULO II 
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2. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 
2.1. Definición administración de recursos humanos 
2.2. Objetivos de administración de recursos humanos 
2.3. Funciones de la administración de recursos humanos 
2.4. Satisfacción laboral 
2.5. Ausentismo laboral 
4.3 Referencias bibliográficas 
 ECUADOR. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto 
Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 de 1 de Abril del 2011. 
 
 CHIAVENATO, Idalberto. (2007) Administración de personal, el capital humano de las 
organizaciones, 8° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, 389p. 
 
  
 Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto 
Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 de 1 de Abril del 2011. 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Mixto 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Correlacional. Porque se relacionara la implementación del Reglamento Interno, con la administración 
de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón Mejía. 
7. FORMULACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
7.1 Planteamiento de la hipótesis 
La elaboración e implementación del Reglamento Interno para la Administración del Talento Humano 
permitirá mejorar la administración de los servidores que laboran en el G.A.D. Municipal del Cantón 
Mejía. 
7.2 Identificación de variables 
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7.3 Construcción de indicadores y medidas 
 
VARIABLE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
VI 
 Implementación del 
Reglamento Interno para 
la Administración de 
Talento Humano 
 
Deberes 
Derechos Obligaciones 
Prohibiciones 
 
SI 
NO 
 
Reglamento Interno para 
la Administración de 
Talento Humano 
 
VD 
Mejorar la administración 
de los servidores 
 
Desempeño Laboral 
 
Satisfacción 
Laboral 
 
Ausentismo Laboral 
 
 
ALTA 
 
MEDIA 
 
BAJA 
Cuestionario de 
evaluación de desempeño. 
 
Cuestionario de 
satisfacción laboral 
 
Reportes del terminal de 
control de asistencia. 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
No experimental 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
Para el presente estudio iniciaré con una revisión y análisis bibliográfico sobre el tema a tratar, en 
obras de diferentes autores y fuentes de internet, para poder llegar a un conocimiento más profundo 
sobre el tema a desarrollar. 
Además, el estudio se realizará en base a la aplicación individual de un cuestionario para evaluar el 
nivel de satisfacción laboral del personal y el cuestionario de evaluación de desempeño a los jefes 
inmediatos. 
9.1.1 Características de la población y muestra 
El Gobierno A.D. Municipal del Cantón Mejía está conformado por 142 empleados lo que nos da una 
muestra de 105 servidores aplicando la formula cálculo de muestras no probabilísticas finitas. 
 
9.1.2 Diseño de la muestra  
No probabilística 
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SERVIDORES  
MUESTRA  
 
Servidores del G.A.D. Municipal del Cantón Mejía 
142 
 
 
 
105 
TOTAL  
142 
 
9.1.3 Tamaño de la muestra 
Para obtener con exactitud la muestra se aplicó la fórmula de Cálculo de muestras no probabilísticas 
finitas obteniendo un total de 105 personas. 
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
MÉTODOS. 
Inductivo - Deductivo:- aplicaremos este método porque vamos a estudiar el fenómeno desde un todo 
hacia las partes y viceversa. 
 Estadístico:- utilizaremos este método porque nos permite tratar e interpretar los resultados obtenidos 
en la investigación. 
TÉCNICAS. 
 Cuestionario:- utilizaremos esta técnica porque nos ayuda a recoger la información respecto a los 
niveles de desempeño y satisfacción laboral de los empleados. 
Revisión documental: Análisis de los registros de asistencia del personal que labora en el G.A.D. 
Municipal del Cantón Mejía. 
 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
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FASE I 
Diagnóstico del desempeño, satisfacción laboral y ausentismo de los servidores del Gobierno A.D. del 
Cantón Mejía. 
FASEII 
Elaboración del Reglamento Interno para la Administración del Talento Humano. 
FASE III 
Implementación del Reglamento Interno para la Administración del Talento Humano. 
FASE IV 
Evaluación del desempeño, satisfacción laboral y ausentismo Laboral 
FASE V 
Tratamiento y análisis de datos. 
FASE VI 
Elaboración del informe de investigación. 
12. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS. 
La elaboración e implementación del Reglamento Interno mejorara la administración de los servidores 
que laboran en el Gobierno A.D. del Cantón Mejía. 
Resultados según variables 
Índices de desempeño bajos –Índices de desempeño altos 
Conocimiento del Reglamento Interno- Desconocimiento del Reglamento Interno. 
13. RESPONSABLES. 
Alumno – investigador: Mónica García 
Asesor de Investigación: Doctor. Luis Sarabia. 
Tutor: Lic. Miguel Díaz 
114 
 
14. RECURSOS 
14.1. Recursos Materiales 
Libros 
Clips 
Carpetas. 
Material fungible.  
Hojas: Copias 
Cuaderno 
Esferos 
14.2. Recursos Económicos 
Infocus $ 100.00 
Impresiones $ 200.00 
Materiales $ 160.00 
Total: 460 
14.3 Recursos tecnológicos 
Internet 
Infocus 
Copiadora 
Impresora 
Laptop 
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15. CRONOGRAMA 
 
16. BIBLIOGRAFÍA  
 ECUADOR. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto 
Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 de 1 de Abril del 2011. 
 
 CHIAVENATO, Idalberto. (2007) Administración de personal, el capital humano de las 
organizaciones, 8° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, 389p. 
 
  
 Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto 
Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 de 1 de Abril del 2011. 
 
 Ecuador. Constitución Política de la República del Ecuador2008, p. 118-119. 
 
 Ecuador. Norma Técnica de Evaluación de Desempeño (codificada) acorde a las reformas de la 
Resolución N° SENRES – 2008 – 000170 del 11 de septiembre del 2008. 
 Ecuador. Norma Técnica de Selección de Personal. Acuerdo Ministerial 142.Registro Oficial 
Suplemento 15 de Junio de 2011. 
 
ACTIVIDADES 
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
2011 2012 
Oct Nov Dic Ene Feb Mar Abr May 
Jun Jul Agos Sep Oct 
Elaboración del plan                 
          
Aprobación del plan                 
          
Elaboración del marco teórico                 
          
Preparación de instrumentos                 
          
Aplicación de instrumentos                 
          
Tratamiento de datos                 
          
Análisis de resultados                 
          
Elaboración del informe de 
investigación 
  
              
          
Presentación del informe final                 
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GLOSARIO TÉCNICO 
 
Reglamentación: sometimiento de una actividad o proceso a determinadas normas, reglas o leyes 
 
Metodología: hace referencia al conjunto de procedimientos racionales utilizados para alcanzar una 
gama de objetivos que rigen en una investigación científica, una exposición doctrinal o tareas que 
requieran habilidades, conocimientos o cuidados específicos. Alternativamente puede definirse 
la metodología como el estudio o elección de un método pertinente para un determinado objetivo. 
 
Calidad: Según Deming, es un arma estratégica en donde surgen una serie de cuestionamiento hacia 
una mejora continua y un predecible grado de uniformidad entre costo y utilidad en el mercado. 
 
Eficiencia: es el criterio económico que revela la capacidad administrativa de producir al máximo de 
resultados con el mínimo de recursos, tiempo y energía. 
 
Capacitación: adquisición de conocimientos técnicos, teóricos y prácticos que van a contribuir al 
desarrollo de los individuos en el desempeño de una actividad. 
 
Competencias: características personales del individuo (motivación, valores, rasgos, etc.) que le 
permite hacer de forma óptima las funciones de su puesto de trabajo. 
 
Conducta: Manera que tiene de reaccionar un organismo cuando ocurre alguna alteración en su medio 
ambiente que le afecta, o dentro de su organismo. 
 
Conocimientos: conjunto de información almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje (a 
posteriori), o a través de la introspección (a priori). En el sentido más amplio del término, se trata de la 
posesión de múltiples datos interrelacionados que, al ser tomados por sí solos, poseen un menor valor 
cualitativo. 
 
Diagnóstico: proviene del griego "Diagnosis", que significa "Conocimiento". En el mundo de las 
empresas, cuando se habla de diagnóstico se hace referencia a aquellas actividades tendientes a conocer 
el estado actual de una empresa y los obstáculos que impiden obtener los resultados deseados. 
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Desarrollo: Incrementar, agrandar, extender, ampliar o aumentar alguna característica de algo físico 
(concreto) o intelectual (abstracto). 
 
Efectividad: es el criterio político que refleja la capacidad administrativa de satisfacer las demandas de 
la población por la comunidad externa. 
 
Eficacia: es el criterio institucional que revela la capacidad administrativa para alcanzar las metas o 
resultados propuestos. 
 
 
Entrenamiento: es la educación profesional que busca adaptar al hombre a determinado cargo. Sus 
objetivos se sitúan a corto plazo, son limitados e inmediatos, buscando dar al individuo los elementos 
esenciales para el ejercicio de un cargo y preparándolo de manera adecuada. 
 
Habilidades: proviene del término latino habilĭtas y hace referencia a la maña, el talento, la pericia o la 
aptitud para desarrollar alguna tarea. 
 
Inversión: toda vinculación de recursos líquidos a cambio de la expectativa de obtener beneficios 
durante un período de tiempo futuro. 
. 
 
Indicadores: Son puntos de referencia, que brindan información cualitativa o cuantitativa, conformada 
por uno o varios datos, constituidos por percepciones, números, hechos, opiniones o medidas, que 
permiten seguir el desenvolvimiento de un proceso y su evaluación, y que deben guardar relación con 
el mismo. 
 
Rendimiento: proporción que surge entre los medios empleados para obtener algo y el resultado que se 
consigue. El beneficio o el provecho que brinda algo o alguien. 
 
Organismo Autónomo: Es aquel sector de las Administraciones Públicas formado por 
Administraciones de base institucional con personalidad jurídica propia y fines especiales. 
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Plan: define a grandes rasgos las ideas que van a orientar y condicionar el resto de niveles de la 
planificación para el mismo. Determina prioridades y criterios, cobertura de equipamientos y 
disposición de recursos, su previsión presupuestaria y horizonte temporal. 
 
 
Programa: concreta los objetivos y los temas que se exponen en el plan, teniendo como marco un 
tiempo más reducido. Ordena los recursos disponibles en torno a las acciones y objetivos que mejor 
contribuyan a la consecución de las estrategias marcadas. Señala prioridades de intervención en ese 
momento. 
 
Propender: Inclinarse por alguna cosa, tener tendencia hacia algo. 
 
Retroalimentación: significa ‘ida y vuelta’ y es, desde el punto de vista social y psicológico, el proceso 
de compartir observaciones, preocupaciones y sugerencias, con la intención de recabar información, a 
nivel individual o colectivo, para intentar mejorar el funcionamiento de una organización o de 
cualquier grupo formado por seres humanos. 
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SIGLAS Y ACRÓNIMOS 
 
GAD: Gobierno Autónomo Descentralizado 
IESS:  Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social 
LOSCCA: Ley Orgánica de Servicio Civil y Carrera Administrativa 
LOSEP: Ley Orgánica del Servicio Público. 
MRL: Ministerio de Relaciones Laborales. 
PAC: Plan Anual de Compras 
SECAP: Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional 
SENPLADES: Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo 
SENRES: 
Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del 
Sector Público 
UARH: Unidad Administrativa de Recursos Humanos. 
UATH: Unidad Administrativa de Talento Humano. 
COOTAD: Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y 
ED: Evaluación del Desempeño. 
OOPP: Obras Publicas 
SSPP:                      Servicios Públicos  
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Certificado1 
122 
 
Certificado 2 
123 
 
Certificado de aplicación de cuestionarios 
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CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Atendiendo a como Ud. se siente respecto a distintos aspectos de su trabajo, se presentan varias 
opciones (de muy insatisfecho a muy satisfecho) entre las que Ud. Se posicionara, marcando con una X 
aquella casilla que mejor represente a su parecer. 
 
  
Muy 
Insatisfecho 
 
Insatisfecho 
 
Moderadamente 
Insatisfecho 
Ni 
satisfecho 
Ni 
insatisfecho 
 
Moderadamente 
satisfecho 
 
Satisfecho 
 
Muy 
satisfecho 
 
1.Condiciones 
físicas del trabajo 
       
 
2. Libertad para 
elegir tu propio 
método de trabajo. 
       
 
3.Tus compañeros 
de trabajo 
       
 
4.Reconocimiento 
que tienes por el 
trabajo bien hecho 
       
 
5.Tu superior 
inmediato 
       
 
6.Responsabilidad 
que se te ha 
asignado 
       
 
7.Tu remuneración 
       
 
8.La posibilidad de 
desarrollar tus 
capacidades 
       
 
9.Relaciones entre 
dirección y 
trabajadores en la 
institución 
       
 
10.Posibilidades 
de promoción 
       
 
11Modo en el que 
tu institución está 
gestionada 
       
 
12. La atención 
que se presta a las 
sugerencias que tú 
haces. 
       
 
13.Horario de 
trabajo 
       
 
14.Variedad de 
tareas que realizas 
       
 
15.Estabilidad en 
el empleo 
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La escala general de Satisfacción Laboral (Overall Job Satisfaction Scale) fue desarrollada por 
Warr, Cook y Wall en 1979. Las características de esta son las siguientes: 
 Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfacción laboral, reflejando la 
experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado. 
 Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo. 
Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas corta y robustas que 
pudieran ser fácilmente por todo tipo de trabajador con independencia de su formación. A 
partir de la literatura, existente de un 4estudio piloto y de dos investigaciones de los 
trabajadores de la industria manufacturera del Reino Unido, se conformó la escala con los 
quince ítems finales. 
La escala se sitúa en la línea de quienes establecen una dicotomía de factores y está diseñada 
para abordar tanto los aspectos intrínsecos como los extrínsecos se las condiciones de trabajo. 
Está formada por dos subescalas. 
 Subescala de factores intrínsecos: Aborda aspectos como el reconocimiento obtenido 
por el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos relativos al contenido de la tarea, 
etc. Esta escala está conformada por siete ítems (numeros2,4,6,8,10,12,14) 
 Subescala de factores extrínsecos: Indaga sobre la satisfacción del trabajador con 
aspectos relativos a la organización del trabajo. Esta escala la constituye ocho ítems 
(números 1,3,5,7,9,11,13 y 15) 
Aplicación: 
Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus ventajas es la 
posibilidad de ser auto cumplidas y de ser aplicadas colectivamente. 
Su brevedad, el tener las alternativas de respuestas especificadas, la posibilidad de una sencilla 
asignación de pesos numéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen 
de ella una escala de aplicación no restringida a nadie en concreto (siempre que tengan un 
nivel elemental de comprensión lectora y vocabulario) y para la que no es preciso 
administradores de la prueba especialmente cualificados. 
Es recomendable garantizar el anonimato, especialmente en contextos laborales en que su 
ausencia puede preverse como factor que puede generar perturbaciones en las respuestas. 
Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplan la escala han de inscribirse 
en un tono de neutralidad que no favorezca los sesgos en las respuestas. A modo de 
orientación se propone la siguiente formulación. 
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“Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ámbito de su trabajo, se 
presentan varias opciones (…..) Entre las cuales usted se posicionara, marcando con una X 
aquella casilla que mejor represente su parecer”. 
Cumplimiento: 
Quienes cumpliesen la escala han de indicar, para cada uno de los quince ítems su grado de 
satisfacción o insatisfacción, posesionándose en una escala de siete puntos: Muy insatisfecho, 
Insatisfecho, Moderadamente Insatisfecho, Ni satisfecho Ni Insatisfecho, Moderadamente 
satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho. 
Corrección de la prueba. 
Esta escala permite la obtención de tres puntuaciones, correspondientes ha: 
 
 Satisfacción General 
 Satisfacción Intrínseca 
 Satisfacción Extrínseca. 
Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuación total se obtiene de la suma de los 
posicionamientos de encuestado en cada uno de los quince ítems, asignando un valor de 1 a 
Muy Insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La 
puntuación total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuación 
refleja una mayor satisfacción general. 
Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subescalas de satisfacción 
intrínseca y extrínseca. Su corrección es idéntica a la de la escala general si bien, debido a su 
menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfacción intrínseca) y 8y 56 (satisfacción 
extrínseca) 
Valoración: 
Las altas puntuaciones indican un elevado nivel de satisfacción. 
Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precisión en cuanto que su base radica en 
juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto más o menos amplio de 
diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias características de las 
personas. 
Por tanto esta escala no permite establecer análisis objetivos sobre la bondad o no de las 
condiciones de trabajo. Sin embargo la escala es un buen instrumento para la determinación de 
las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones. 
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Como ya se ha indicado la valoración puede hacerse a tres niveles: satisfacción general, 
satisfacción intrínseca y satisfacción extrínseca. 
Es interesante la obtención de estos tres índices para cada área de una organización, por 
colectivos relativamente homogéneos, de forma que pueden detectarse de forma rápida 
posibles aspectos problemáticos. 
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Nombre de la Institución : GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON MEJIA
Período de Evaluación: Desde (dd/mm/aaaa) : 01/04/2011
Fecha : 30/11/2012
ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
0 ANTES DESPUES
APELLIDOS
CEDULA DE 
IDENTIDAD
DENOMINACIÓN DEL PUESTO
CALIFICACIÓN 
TOTAL (%)
ESCALA DE CALIFICACIÓN 
 
CALIFICACIÓ
N TOTAL (%) 
1 AGUIRRE MOSQUERA EDWIN MARCELO 1717606535 ASISTENTE CONTABLE 90,40% MUY BUENO 81,08       MUY BUENO
2 ALBUJA IRAZABAL EDGAR RUBEN 1711997476 ANALISTA DE SEGURIDAD ALIMENTARIA 71,10% SATISFACTORIO 72,10       SATISFACTORIO
3 ALMACHI VARGAS ANA JUDITH 1711860187 CONTADOR 97,70% EXCELENTE 90,80       ECXELENTE
4 ALVEAR CESAR ERNESTO 1705508230 TECNICO DE BODEGA 88,00% MUY BUENO 80,60       MUY BUENO
5 AMAN YEPEZ JUAN PABLO 1709128399 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 80,00       MUY BUENO
6 ANANGONO SALAZAR ALICIA DEL CARMEN 1715479661 RECAUDADOR 98,70% EXCELENTE 92,10       ECXELENTE
7 ANDRADE BUSTAMANTE MAURICIO ANDRES 1710320993 TECNICO DE LOGISTICA 85,30% MUY BUENO 82,01       MUY BUENO
8 ARIAS CRUZ VICTOR HUGO 1704448834 TOPOGRAFO JEFE 92,70% EXCELENTE 90,20       ECXELENTE
9 ARIAS FIGUEROA VICTOR ORLANDO 1716494552 RECAUDADOR 97,10% EXCELENTE 92,40       ECXELENTE
10 AYALA BARRENO NORMA DEL CARMEN 1707400147 SECRETARIO EJECUTIVO 89,60% MUY BUENO 80,60       MUY BUENO
11 AYALA SANCHEZ VICTOR JULIO 1714747530 PROGRAMADOR 83,90% MUY BUENO 95,00       ECXELENTE
12 AYOL CORO JUAN PABLO 1712598455 MUSICO DE GRUPO FOLKLORICO (*) 95,10% EXCELENTE 91,00       ECXELENTE
13 BAQUERO CARVAJAL KENEDI ARTURO 1706363023 CONTADOR GENERAL 81,70% MUY BUENO 90.07 ECXELENTE
14 BARREIRO YANEZ CECILIA MARIBEL 1716267750 RECAUDADOR 96,00% EXCELENTE 92,90       EXCELENTE
15 BASANTES MUÑOZ ANA GRACIELA 1715022446 MIEMBRO DE LA JUNTA DE PROTECCION 86,60% MUY BUENO 89,00       MUY BUENO
16 BAZANTE ECHEVERRIA GALO EDUARDO 1709895419 JEFE DE CONTRATACION PUBLICA 88,30% MUY BUENO 83,80       MUY BUENO
17 BAZANTE LONDOÑO LIGIA JOHANA 1714782537 ANALISTA DE COSTOS 79,10% SATISFACTORIO 87,00       MUY BUENO
18 BOHORQUEZ LEON JUAN ALBERTO 1705619953 TECNICO DE MANTENIMIENTO 77,40% SATISFACTORIO 85,09       MUY BUENO
19 BOHORQUEZ VALENCIA LUIS ANATOLIO 1709224693 TESORERO MCPAL 92,60% EXCELENTE 92,10       EXCELENTE
20 BOHORQUEZ ZURITA MONICA VIRGINIA 1709802092 BIBLIOTECARIA 91,40% EXCELENTE 89,40       MUY BUENO
21 CADENA BASANTES ELENA PATRICIA 1714906482 ASISTENTE DE GESTION ESTRATEGICA 81,30% MUY BUENO 84,80       MUY BUENO
22 CAICEDO LONDOÑO MARIA BELEN 1710895846 PROMOTOR DE BIENESTAR PSICOLOGICO 86,10% MUY BUENO 88,03       MUY BUENO
23 CAIZA CHANGOLUISA ANGEL GIOVANNY 1715382675 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 84,08       MUY BUENO
24 CAIZA CUMBAJIN LUIS ANTONIO 1713255253 DIRECTOR MUSICAL DE BANDA 87,70% MUY BUENO 81,80       MUY BUENO
25 CAIZA INGA JOSE ANIBAL 1705314878 AUXILIAR DE SERVICIOS 81,00% MUY BUENO 78,60       SATISFACTORIO
26 CAJAS TIPAN LISETH MARIANELA 1721716999 RECAUDADOR 94,30% EXCELENTE 96,60       EXCELENTE
27 CALDERON TAYUPANTA CARMEN AMELIA 1707165328 SECRETARIO EJECUTIVO 90,90% EXCELENTE 87,50       MUY BUENO
28 CALISPA ALTAMIRANO PABLO FERNANDO 1706886262 MIEMBRO DE LA JUNTA DE PROTECCION  87,60% MUY BUENO 81,80       MUY BUENO
29 CALISPA LEON BETTY SUSANA 1706927702 BIBLIOTECARIA 90,90% EXCELENTE 90,30       EXCELENTE
30 CALVACHE ASIMBAYA EDGAR MAURICIO 1716493216 DIGITADOR 75,10% SATISFACTORIO 85,09       MUY BUENO
31 CALVACHI MORENO JUAN CARLOS 1709543696 MEDICO INSTITUCIONAL 72,60% SATISFACTORIO 85,08       MUY BUENO
32 CANCHIG QUILLUPANGUI LUZ MARIA 1710574706 SECRETARIO EJECUTIVO 81,50% MUY BUENO 81,70       MUY BUENO
 FORMULARIO MRL-EVAL-03
 INFORME DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
Formulario MRL- EVAL 03 
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33 CAÑIZARES BAUTISTA BLANCA INES 1710130053 SECRETARIO EJECUTIVO 71,00% SATISFACTORIO 79,08       SATISFACTORIO
34 CARDENAS YANEZ JENNY PAULINA 1716870231 SECRETARIO EJECUTIVO 93,60% EXCELENTE 84,50       MUY BUENO
35 CARRANZA MORALES MILTON GUILLERMO 1802695450 ADMINISTRADOR DE RED 85,20% MUY BUENO 80,60       MUY BUENO
36 CARRERA CARDENAS SHAKESPEARE OSWALDO 0201040748 ANALISTA DE CONTRATACION PUBLICA    91,50% EXCELENTE 92,70       EXCELENTE
37 CARVAJAL GUERRA EDGAR PATRICIO 1719103937 TECNICO CATASTRAL 1 95,70% EXCELENTE 90,20       EXCELENTE
38 CARVAJAL YANEZ NORMA FANNY 1712810033 SECRETARIO EJECUTIVO 98,30% EXCELENTE 88,20       MUY BUENO
39 CASTILLO JORGE LUIS 1707136204 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 88,90       MUY BUENO
40 CASTRO CEDEÑO ANGEL DAVID 1307683647 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 80,00       MUY BUENO
41 CENTENO PILAGUANO MILTON RAMIRO 1711862647 TOPOGRAFO 92,30% EXCELENTE 82,70       MUY BUENO
42 CHANATASIG TOAPANTA RUTH ALEJANDRINA 1717004764 SECRETARIA 1 74,60% SATISFACTORIO 81,60       MUY BUENO
43 CHANGO HUILCA CHRISTIAN OMAR 1713897880 ANALISTA DE ORDENAMIENTO 71,00% SATISFACTORIO 81,01       MUY BUENO
44 CHAVEZ CARRASCO FERNANDA ISABEL 0502445646 ANALISTA DE GESTION AMBIENTAL 96,60% EXCELENTE 90,80       EXCELENTE
45 CHICAIZA CAIZA ADRIANA DEL CONSUELO 1715027650 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 89,80       MUY BUENO
46 CISNEROS TIPAN FRANKLIN RAMIRO 1709544322 JEFE DE LA CENTRAL HIDROELECTRICA 79,30% SATISFACTORIO 87,01       MUY BUENO
47 CISNEROS TUMBAICO MANUEL AUGUSTO 1704083532 AUXILIAR DE SERVICIOS 80,00% SATISFACTORIO 80,03       MUY BUENO
48 COLLAGUAZO BARREIRO EULALIA DE LAS NIEVES 1721208450 CONTADOR 93,40% EXCELENTE 90,80       EXCELENTE
49 CORRAL MORENO WILLIAM FERNANDO 1714617386 ANALISTA DE ESTUDIOS Y PROYECTOS 70,60% SATISFACTORIO 78,08       SATISFACTORIO
50 CORTEZ RAMIREZ LUIS ENRIQUE 1701014589 POLICIA MUNICIPAL 80,60% MUY BUENO 80,00       MUY BUENO
51 CRIOLLO SUNTAXI HENRY WILFRIDO 1715896823 EDITOR MUSICAL DE BANDA 88,90% MUY BUENO 86,50       MUY BUENO
52 CUEVA ASIMBAYA PEDRO BENJAMIN 1706768569 TECNICO CATASTRAL 3 85,60% MUY BUENO 85,60       MUY BUENO
53 ERAZO PEÑAFIEL MARCO VINICIO 0400582201 DIBUJANTE 81,50% MUY BUENO 81,80       MUY BUENO
54 ESCOBAR AMAGUAÑA HERNAN GUSTAVO 1706271309 INSPECTOR DE SERVICIOS MCPAL 88,30% MUY BUENO 81,00       MUY BUENO
55 ESTRELLA JARAMILLO ANDRES BAYARDO 1709025470 ANALISTA DE COSTOS 74,30% SATISFACTORIO 82,50       MUY BUENO
56 FONSECA LEMA CRISTIAN ERNESTO 1715333538 POLICIA MUNICIPAL 92,60% EXCELENTE 90,00       EXCELENTE
57 FONSECA QUILLUPANGUI DIEGO XAVIER 0503072787 POLICIA MUNICIPAL 71,60% SATISFACTORIO 72,00       SATISFACTORIO
58 FREIRE ANDRADE JULIA BEATRIZ 0401130901 MIEMBRO DE LA JUNTA DE PROTECCION 88,40% MUY BUENO 83,10       MUY BUENO
59 GANGOTENA BETANCOURT JULIO RAMIRO 1705545695 JEFE DE TRABAJO SOCIAL 81,30% MUY BUENO 82,90       MUY BUENO
60 GOMEZ JORGE RAMIRO 1705056164 AUXILIAR DE SERVICIOS 69,00% REGULAR 78,06       SATISFACTORIO
61 GUANOCHANGA CHILEG PAUL SANTIAGO 1714459409 ANALISTA DE SERVICIOS GENERALES 87,30% MUY BUENO 82,90       MUY BUENO
62 HINOJOSA CAÑIZARES GONZALO JAVIER 1715000269 PROMOTOR DE INFORMACION TURISTICA 80,10% SATISFACTORIO 72,00       SATISFACTORIO
63 IMBAQUINGO MORALES BEATRIZ ALEJANDRA 1717198525 TECNICO DE BIBLIOTECA VIRTUAL 89,60% MUY BUENO 88,60       MUY BUENO
64 IMBAQUINGO MORALES KATIANA DE LOS ANGELES 1716274962 ANALISTA DE ACTIVOS FIJOS 85,20% MUY BUENO 80,60       MUY BUENO
65 JARAMILLO ALBUJA MARCO XAVIER 1716228083 SUPERVISOR DE SEGURIDAD 81,00% MUY BUENO 0,77         SATISFACTORIO
66 JARRIN TRUJILLO OSCAR RAMIRO 1709219503 GEOGRAFO 82,70% MUY BUENO 82,00       MUY BUENO
67 JURADO ESPINOSA CRISTOBAL FERNANDO 1710162296 ANALISTA DE COSTOS 85,60% MUY BUENO 91,10       MUY BUENO
68 LARA RODRIGUEZ WILFRIDO AGUSTIN 1705253845 FISCALIZADOR GENERAL DE OBRAS 85,00% MUY BUENO 81,30       MUY BUENO
69 LEON PASQUEL MAYRA ELIZABETH 1715229470 SECRETARIO EJECUTIVO 88,90% MUY BUENO 84,60       MUY BUENO
70 LOPEZ SAAVEDRA ERIKA TAMARA 1715621049 ANALISTA DE ESTUDIOS Y PROYECTOS 78,30% SATISFACTORIO 81,50        MUY BUENO
71 MARTINEZ TAPIA CLEVER RODRIGO 1710331081 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 89,09       MUY BUENO
72 MORALES CAIZA OATRICIO DAVID 1714724463 ASISTENTE DE ESTRUCTURAS Y 83,80% MUY BUENO 84,60       MUY BUENO
73 HERNANDEZ CABEZAS FRANCISCO 1704911815 TECNICO DE DESARROLLO SOCIAL 85,10% MUY BUENO 80,90       MUY BUENO  
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74 MORALES LOPEZ RITA MERCEDES 1705385951 ASISTENTE DE RENTAS 79,60% SATISFACTORIO 82,50       MUY BUENO
75 MORALES MOLINA LUIS ALBERTO 1708356983 COMISARIO DE CONSTRUCCIONES 80,00% SATISFACTORIO 80,90       MUY BUENO
76 MUÑOZ MOLINA JAIME RAUL 1705250627 JEFE DE RENTAS 83,00% MUY BUENO 90,40       MUY BUENO
77 NACIMBA ZOILA MARINA 1707934681 JEFE DE RECAUDADORES 90,30% MUY BUENO 80,80       MUY BUENO
78 NAJERA ZAVALA ANGEL EUCLIDES 0603730995 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 88,08       MUY BUENO
79 NARANJO QUINALUISA OSCAR PAUL 1712560661 ANALISTA DE SISTEMAS 82,50% MUY BUENO 80,90       MUY BUENO
80 OBACO GUAYCHA RAUL VINICIO 1714060850 ARQUITECTO 79,60% SATISFACTORIO 81,01       MUY BUENO
81 ORQUERA TAPIA ZOILA LUCIA 1711856359 BIBLIOTECARIA 88,70% MUY BUENO 86,50       MUY BUENO
82 ORTEGA REINOSO CLAUDIA VALERIA 1712584059 BIBLIOTECARIA 79,20% SATISFACTORIO 81,90       MUY BUENO
83 ORTIZ BASANTES IGNACIO CAYETANO 1705543682 ORTIZ BASANTES IGNACIO CAYETANO 74,30% SATISFACTORIO 83,90       MUY BUENO
84 PADILLA SUNTAXI JESUS SERAFIN 1709034027 TECNICO DE COORDINACION 85,80% MUY BUENO 85,60       MUY BUENO
85 PALACIOS PILATAXI IVAN EDUARDO 1714193198 ANALISTA DE PROYECTOS PRODUCTIVOS 89,60% MUY BUENO 83,30       MUY BUENO
86 PEÑA MUÑOZ JENNY ELIZABETH 1709542995 SECRETARIO EJECUTIVO 67,60% REGULAR 78,00       SATISFACTORIO
87 PILAGUANO TOAPANTA ROSA XIMENA 1715132070 PROMOTOR DE GESTION SOCIAL 88,80% MUY BUENO 88,80       MUY BUENO
88 RUIZ ESCOBAR MELVA ELIZABETH 1711918530 JEFE DE DESARROLLO ESTRATEGICO 87,80% MUY BUENO 88,20       MUY BUENO
89 SALGUERO CRUZ CARLOS PATRICIO 1715318299 ASISTENTE DE SOPORTE DE HARDWARE  81,00% MUY BUENO 84,90       MUY BUENO
90 SANCHEZ CALISPA FAUSTO PATRICIO 1714285390 ASISTENTE DE SISTEMAS 88,00% MUY BUENO 84,30       MUY BUENO
91 SARANGO ARMAS MAYRA LISETH 1716648157 ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS 78,30% SATISFACTORIO 83,90       MUY BUENO
92 SUAREZ NOROÑA HERNAN EDUARDO 1716870215 TECNICO DE RIESGOS 86,40% MUY BUENO 88,00       MUY BUENO
93 TAYUPANTA CISNEROS KARINA DEL ROCIO 1715621536 ANALISTA DE CONTABILIDAD 90,40% MUY BUENO 83,00       MUY BUENO
94 TINTIN QUINTANA JOSE EDUARDO 1704904166 ANALISTA DE CONTRATACION PUBLICA 89,10% MUY BUENO 82,90       MUY BUENO
95 TIPAN CHILIG ALEXANDRA MARISOL 1718608936 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 81,00       MUY BUENO
96 TOBAR BALSECA EDISON MELBIN 1709295370 ADMINISTRADOR DE NOMINA 85,80% MUY BUENO 83,40       MUY BUENO
97 VASQUEZ CUEVA CARMEN PAULINA 1718094814 CONTADOR(*) 90,00% MUY BUENO 80,70       MUY BUENO
98 VELASCO OLMOS BRAULIO HENRY 0502331341 POLICIA MUNICIPAL 89,90% MUY BUENO 81,00       MUY BUENO
99 VIRACOCHA CHICAIZA WILSON GUSTAVO 0502552201 ASISTENTE DE PARQUES Y JARDINES 88,90% MUY BUENO 84,80       MUY BUENO
100 VELASQUEZ FRAY DAVID ALEJANDRO 1718824889
INSPECTOR COMISARIA DE 
CONSTRUCCIONES 63,40% REGULAR 85,60       MUY BUENO
101 VILLALVA JOLLECO ANITA MARIBEL 1713944161 POLICIA MUNICIPAL 85,30% MUY BUENO 81,00       MUY BUENO
102 YANEZ AMORES CRISTINA LISETH 1715223150 BIBLIOTECARIA 86,90% MUY BUENO 83,90       MUY BUENO
103 YANEZ CALDERON JULIA MARIA 1717263295 SECRETARIO EJECUTIVO 89,50% MUY BUENO 85,50       MUY BUENO
104 YANEZ GALLO CARLOS RENE 1704745734 RECAUDADOR 1 85,20% MUY BUENO 83,90       MUY BUENO
105 YANEZ GALLO HERNAN FILIBERTO 1705694790 SECRETARIO NOTIFICADOR DE 86,60% MUY BUENO 81,60       MUY BUENO
1.- Todo servidor que en la escala de calificación tenga un resultado de REGULAR se deberá proceder acorde a lo que dispone la norma de Evaluación del Desempeño.
2.- Para todo servidor que en la escala de calificación  tenga un resultado de  INSUFICIENTE, se deberá proceder a realizar el respectivo sumario administrativo.  
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DATOS  RELOJ BIOMÉTRICO 
Número Mes
NumC
A
Empleado
Dias 
Laborable
s
Dias 
Trabajados
Dias 
Ausente
Atrasos 
(min)
Salidas 
Temprano 
(min)
Permisos de 
Trabajo (h)
Permisos No 
Trabajados (h)
Contrat
o
1 dic-11 500 AGUIRRE MOSQUERA EDWIN M 22,00 20,50 1,50 149,00 348,00 138,25 174,35 LOSEP
2 dic-11 512 ALBUJA IRAZABAL EDGAR RU 22,00 19,50 2,50 80,00 273,00 69,25 84,75 LOSEP
3 dic-11 2 ALMACHI VARGAS ANA JUDIT 22,00 20,50 1,50 168,00 270,00 157,50 199,35 LOSEP
4 dic-11 320 ALVEAR CESAR ERNESTO 22,00 21,50 0,50 39,00 60,00 28,25 31,25 LOSEP
5 dic-11 458 AMAN YEPEZ JUAN PABLO 31,00 18,50 12,50 858,00 1,00 847,25 1094,45 LOSEP
6 dic-11 5 ANANGONO SALAZAR ALICIA 25,00 22,00 3,00 839,00 347,00 826,75 1068,80 LOSEP
7 dic-11 317 ANDRADE BUSTAMANTE MAURI 22,00 21,00 1,00 690,00 505,00 880,71 1119,36 LOSEP
8 dic-11 9 ARIAS CRUZ VICTOR HUGO 22,00 22,00 0,00 800,00 22,00 22,00 LOSEP
9 dic-11 541 ARIAS FIGUEROA VICTOR OR 25,00 25,00 0,00 390,00 315,00 494,29 624,64 LOSEP
10 dic-11 10 ARMIJOS ROBLES SUSANA MA 22,00 21,00 1,00 327,00 10,50 10,93 LOSEP
11 dic-11 14 AYALA BARRENO NORMA DEL 22,00 20,00 2,00 137,00 248,00 8,00 LOSEP
12 dic-11 438 AZOGUE TENEMPAGUAY LUIS 22,00 6,50 15,50 240,00 540,00 LOSEP
13 dic-11 536 BAQUERO CARVAJAL KENEDI 22,00 21,50 0,50 290,00 300,00 LOSEP
14 dic-11 219 BARREIRO YANEZ MARIBEL 25,00 23,00 2,00 481,00 522,00 21,00 6,00 LOSEP
15 dic-11 392 BASANTES MUÑOZ ANA GRACI 22,00 19,50 2,50 300,00 309,00 53,75 16,00 LOSEP
16 dic-11 555 BAZANTE ECHEVERIA GALO E 22,00 19,50 2,50 142,00 5,15 16,28 LOSEP
17 dic-11 509 BOHORQUEZ LEON JUAN ALBE 22,00 21,50 0,50 1,00 1,00 LOSEP
18 dic-11 427 BOHORQUEZ LEON LUIS ALFO 22,00 5,50 16,50 335,00 660,00 LOSEP
19 dic-11 435 BOHORQUEZ VALENCIA LUIS 22,00 21,50 0,50 484,00 540,00 80,00 LOSEP
20 dic-11 531 BRITO ESPINOZA EVEN PENE 22,00 18,50 3,50 1,00 900,00 40,00 LOSEP
21 dic-11 225 CADENA BASANTES ELENA PA 22,00 20,50 1,50 95,00 238,00 56,00 8,00 LOSEP
22 dic-11 497 CAICEDO LONDOÑO MARIA BE 22,00 20,00 2,00 261,00 300,00 11,00 LOSEP
23 dic-11 545 CAIZA CHANGOLUISA ANGEL 31,00 25,00 6,00 527,00 774,00 120,00 11,00 LOSEP
24 dic-11 398 CAIZA CUMBAJIN LUIS ANTO 31,00 22,00 9,00 180,00 120,00 LOSEP
25 dic-11 19 CAIZA INGA JOSE ANIBAL 22,00 23,00 -1,00 113,00 LOSEP
26 dic-11 459 CAJAS TIPAN LISETH MARIA 24,00 23,50 0,50 431,00 480,00 85,00 LOSEP
27 dic-11 22 CALDERON TAYUPANTA CARME 22,00 20,00 2,00 180,00 180,00 10,30 11,00 LOSEP
28 dic-11 499 CALISPA ALTAMIRANO PABLO 22,00 21,50 0,50 144,00 249,00 40,00 2,08 LOSEP
29 dic-11 24 CALISPA LEN BETTY SUSAN 22,00 21,00 1,00 240,00 8,00 LOSEP
30 dic-11 27 CANCHIG QUILLUPANGUI LUZ 22,00 17,00 5,00 18,00 131,00 40,00 LOSEP
31 dic-11 28 CAÑIZARES BAUTISTA BLANC 22,00 20,50 1,50 5,00 225,00 8,00 LOSEP
32 dic-11 504 CARDENAS YANEZ JENNY PAU 22,00 19,50 2,50 133,00 240,00 14,00 LOSEP
33 dic-11 29 CARRANZA MORALES MILTON 22,00 21,00 1,00 60,00 70,00 8,00 LOSEP
34 dic-11 31 CARVAJAL GUERRA EDGAR PA 22,00 21,50 0,50 424,00 540,00 5,00 4,83 LOSEP
35 dic-11 32 CARVAJAL YANEZ NORMA FAN 22,00 19,00 3,00 669,00 709,00 13,33 LOSEP
36 dic-11 33 CASTILLO JORGE LUIS 31,00 21,50 9,50 1,00 1,00 LOSEP
37 dic-11 34 CASTRO CEDEÑO ANGEL DAVI 31,00 17,50 13,50 614,00 1,00 16,00 LOSEP
38 dic-11 428 CENTENO ALTAMIRANO DIANA 22,00 18,00 4,00 1,00 1,00 LOSEP
39 dic-11 451 CEVALLOS ALBUJA ANGEL VI 22,00 9,00 13,00 253,00 180,00 48,00 LOSEP
40 dic-11 465 CHANATASIG TOAPANTA RUTH 22,00 18,00 4,00 225,00 137,00 32,00 24,92 LOSEP
41 dic-11 522 CHAVEZ CARRASCO FERNANDA 22,00 21,00 1,00 74,00 360,00 12,00 8,00 LOSEP
42 dic-11 40 CHICAIZA CAIZA ADRIANA D 31,00 27,00 4,00 780,00 1,00 112,00 LOSEP
43 dic-11 347 CISNEROS TIPAN FRANKLIN 22,00 20,00 2,00 232,00 128,00 18,50 LOSEP
44 dic-11 43 CISNEROS TUMBAICO MANUEL 22,00 19,00 3,00 60,00 542,00 18,00 LOSEP
45 dic-11 537 COLLAGUAZO BARREIRO EULA 22,00 20,50 1,50 133,00 180,00 1,17 15,53 LOSEP
46 dic-11 45 CORTEZ RAMIRES LUIS ENRI 31,00 30,00 1,00 1,00 2,00 LOSEP
47 dic-11 442 CRIOLLO SUNTAXI HENRY WI 31,00 19,00 12,00 615,00 158,00 4,00 LOSEP
48 dic-11 48 CUEVA ASIMBAYA PEDRO BEN 22,00 22,00 0,00 82,00 160,00 LOSEP
49 dic-11 50 DIAZ PINTO MIGUEL HERNAN 22,00 18,50 3,50 276,00 240,00 48,00 LOSEP
50 dic-11 51 ERAZO PEÑAFIEL MARCO VIN 22,00 14,00 8,00 60,00 329,00 48,00 LOSEP
51 dic-11 54 ESCOBAR PACHECHO GLADYS 22,00 16,50 5,50 127,00 60,00 3,00 39,82 LOSEP
52 dic-11 55 ESPINOSA CHACON ELVIA MA 22,00 21,50 0,50 7,00 88,00 8,00 1,50 LOSEP  
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53 dic-11 468 ESPINOSA CHACON MYRIAN 22,00 17,50 4,50 273,00 420,00 24,00 LOSEP
54 dic-11 57 ESTEVEZ CALVACHI LUIS GU 22,00 22,00 0,00 569,00 802,00 10,65 LOSEP
55 dic-11 556 ESTRELLA PINCAY DIANA AL 22,00 20,00 2,00 463,00 778,00 11,00 8,50 LOSEP
56 dic-11 429 FLORES VALENCIA JUAN PAB 22,00 20,50 1,50 187,00 240,00 56,00 LOSEP
57 dic-11 544 FONSECA LEMA CRISTIAN HE 31,00 25,00 6,00 718,00 1,00 64,00 LOSEP
58 dic-11 542 FONSECA QUILLUPANGUI DIE 31,00 23,00 8,00 769,00 1,00 64,00 8,00 LOSEP
59 dic-11 570 FREIRE ANDRADE JULIA BEA 22,00 19,50 2,50 193,00 272,00 0,00 7,35 LOSEP
60 dic-11 467 GALLARDO AGUIRRE LORENA 22,00 22,00 0,00 120,75 LOSEP
61 dic-11 61 GALLARDO BARRENO ROSA EL 26,00 24,00 2,00 295,00 384,00 13,00 LOSEP
62 dic-11 507 GALLO GUAÑA HIPATIA VERO 22,00 19,50 2,50 191,00 259,00 21,00 8,00 LOSEP
63 dic-11 64 GANGOTENA BETANCOURT JUL 22,00 21,00 1,00 324,00 666,00 40,00 6,00 LOSEP
64 dic-11 65 GARCIA LARA FREDDY GIL 22,00 19,00 3,00 120,00 15,50 18,75 LOSEP
65 dic-11 66 GARZON CISNEROS ZOILA AL 22,00 19,00 3,00 152,00 180,00 25,00 LOSEP
66 dic-11 68 GOMEZ JORGE RAMIRO 22,00 21,50 0,50 140,00 527,00 LOSEP
67 dic-11 453 GUANOCHANGA CHILEG PAUL 22,00 20,50 1,50 339,00 588,00 8,75 LOSEP
68 dic-11 76 HERNANDEZ CABEZAS FRANCI 22,00 19,50 2,50 300,00 506,00 4,50 9,00 LOSEP
69 dic-11 323 HINOJOSA CANIZARES GONZA 22,00 14,00 8,00 150,00 260,00 64,00 LOSEP
70 dic-11 80 HURTADO VASCONEZ LUIS GI 22,00 19,50 2,50 674,00 559,00 10,00 10,07 LOSEP
71 dic-11 81 IMBAQUINGO MORALES BEATR 22,00 20,50 1,50 422,00 180,00 6,50 LOSEP
72 dic-11 82 IMBAQUINGO MORALES KATIA 22,00 20,00 2,00 148,00 323,00 9,73 LOSEP
73 dic-11 488 JACOME LONDO?O JORGE EST 22,00 20,50 1,50 915,00 840,00 16,00 LOSEP
74 dic-11 83 JAGUACO GONZALEZ EDISON 22,00 18,50 3,50 360,00 826,00 5,00 42,43 LOSEP
75 dic-11 454 JARA AGUILAR JUAN JOSE 22,00 20,50 1,50 25,00 148,00 16,00 8,00 LOSEP
76 dic-11 85 JARA JARRIN CARLOS ENRIQ 22,00 17,00 5,00 167,00 120,00 80,00 40,00 LOSEP
77 dic-11 514 JARAMILLO ALBUJA MARCO X 22,00 21,00 1,00 1,00 1,00 14,00 LOSEP
78 dic-11 86 JARRIN TRUJILLO OSCAR RA 22,00 21,50 0,50 120,00 300,00 96,00 LOSEP
79 dic-11 521 JIMENEZ LOPEZ MARIA BELE 22,00 19,50 2,50 128,00 194,00 16,00 LOSEP
80 dic-11 87 JIMENEZ TORRES GLORIA GI 22,00 19,50 2,50 391,00 427,00 LOSEP
81 dic-11 88 JURADO ESPINOSA CRISTOBA 22,00 19,00 3,00 142,00 476,00 11,77 LOSEP
82 dic-11 89 LANDETA IZA EDGAR VINICI 22,00 20,00 2,00 386,00 552,00 5,00 32,00 LOSEP
83 dic-11 91 LARA RODRIGUEZ WILFRIDO 22,00 22,00 0,00 783,00 5,00 LOSEP
84 dic-11 394 LARCO SANTAMARIA MIRIAM 22,00 20,00 2,00 60,00 329,00 LOSEP
85 dic-11 93 LE?N PASQUEL MAYRA ELIZA 22,00 21,00 1,00 247,00 119,00 8,00 3,40 LOSEP
86 dic-11 98 LOPEZ SAAVEDRA ERIKA TAM 22,00 21,50 0,50 525,00 420,00 LOSEP
87 dic-11 430 LOPEZ VITERI CESAR ANTON 22,00 16,00 6,00 765,00 1,00 LOSEP
88 dic-11 100 LOZADA ZAPATA ANA GRACIE 22,00 21,50 0,50 107,00 204,00 LOSEP
89 dic-11 193 MALDONADO YEPEZ NORITA D 22,00 19,50 2,50 235,00 300,00 16,00 LOSEP
90 dic-11 506 MARTINEZ ESCOBAR KATTY 22,00 21,00 1,00 98,00 248,00 48,00 1,50 LOSEP
91 dic-11 201 MARTINEZ TAPIA CLEVER RO 31,00 26,00 5,00 487,00 720,00 120,00 LOSEP
92 dic-11 494 MEDINA YANEZ PACO NEPTAL 17,00 17,00 0,00 351,00 336,00 LOSEP
93 dic-11 104 MENENDEZ JOSE ENRIQUE 22,00 20,50 1,50 343,00 154,00 6,00 LOSEP
94 dic-11 106 MOLINA DE LA CUEVA MARIA 22,00 18,50 3,50 363,00 387,00 24,00 LOSEP
95 dic-11 107 MOLINA RODRIGUEZ JOSE CR 22,00 21,00 1,00 853,00 8,00 LOSEP
96 dic-11 240 MONCAYO NARIÑO SILVIA JA 22,00 17,00 5,00 118,00 330,00 2,63 31,50 LOSEP
97 dic-11 484 MORALES CAIZA PATRICIO D 22,00 20,50 1,50 942,00 1,00 8,00 LOSEP
98 dic-11 109 MORALES LOPEZ RITA MERCE 22,00 19,00 3,00 568,00 240,00 19,17 LOSEP
99 dic-11 456 MORALES MOLINA LUIS ALBE 22,00 21,00 1,00 217,00 240,00 77,00 LOSEP
100 dic-11 110 MORALES SILVA HILDA GUAD 22,00 18,00 4,00 775,00 1,00 2,15 LOSEP
101 dic-11 111 MOREIRA CAVERO WASHINGTO 22,00 20,50 1,50 1,00 810,00 6,00 LOSEP
102 dic-11 113 MUÑOZ MOLINA JAIME RAUL 22,00 17,00 5,00 65,00 60,00 18,55 LOSEP
103 dic-11 114 NACIMBA ZOILA MARINA 22,00 18,00 4,00 155,00 240,00 32,00 LOSEP
104 dic-11 115 NAJERA ZABALA ANGEL EUCL 31,00 19,50 11,50 802,00 1,00 27,00 LOSEP
105 dic-11 485 NARANJO FLOR ALEX ALBERT 22,00 16,00 6,00 60,00 1,00 41,23 LOSEP
106 dic-11 116 NARANJO QUINALUISA OSCAR 22,00 21,50 0,50 317,00 438,00 8,00 LOSEP
107 dic-11 574 OBACO GUAYCHA RAUL VINIC 22,00 20,50 1,50 90,00 520,00 12,00 7,50 LOSEP  
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